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The aim of this study was to examine what social workers in social services, working with 
economical support found as risk factors when a threatful situation arises. We also examined 
if and how these social workers by mitigation avoided reporting threats. The study was based 
on eight semi-structured interview in four different social services, in the south of Sweden. 
Our interviews had six different themes. To analyze these themes we used two different 
theories, discretion and account. Our result showed that these social services had a policy, 
which meant that it was up to the individual social worker to decide if the situation was 
threatful – which could lead to a report. All the interviewees expressed that they did not 
tolerate any threats, which sometimes collided with their own expressed zero tolerance. The 
social workers therefore sometimes had to use their own discretion to create consensus 
between the experience of the threat and the expressed zero tolerance. In our study we found 
that the social workers sometimes tried to mitigate the threat by using an account. By 
mitigating the threat the own experience of the threat was neglected, which meant that the 
social workers did not find the threat severe, that a report was necessary. The reason for an 
account was to maintain a good relationship with the clients. It was clear that the social 
workers had to use their discretion to either report or maintain a good relationship with their 
clients.  
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1. Inledning  
Idag är arbetslivet en av våra vanligaste våldsarenor (Arbetsmiljöverket 2011). Felipe 
Estrada, Anders Nilsson och Sofia Wikman skriver i sin rapport Våld i arbetslivet – en 
kriminologisk kunskapsöversikt (2010) om hot och våld som ett arbetsmiljöproblem. För 
personal som utsätts för hot och våld kan det komma att innebära fysisk skada och/eller 
psykisk påfrestning. En ytterligare konsekvens av det kan vara ekonomiska förluster för både 
personalen och arbetsgivaren, i form av till exempel sjukskrivningar samt produktionsförlust, 
rehabilitering och sjukersättningar. Med utgångspunkt ifrån det här verkar hot och våld vara 
kostsamt för samhället och att det då kan finnas en poäng i att arbeta förebyggande mot dessa 
företeelser. Enligt Statistiska centralbyråns rapportserie ”Mest interna bråk på våldsutsatta 
arbetsplatser” (2006) framgår det att 18 % av kvinnorna och 10 % av männen, inom de 
senaste tolv månaderna, någon gång varit utsatta för våld och/eller hot om våld på sin 
arbetsplats. En yrkesgrupp som är kvinnodominerande är den inom vård och omsorg, där 
nästan var tredje kvinnliga vårdare varje månad upplevt hot eller våld på arbetsplatsen 
(Statistiska centralbyrån 2006). Våld i arbetslivet är idag en central och relevant fråga för 
arbetstagarnas intresseorganisationer och något som uppmärksammas i media (Estrada et al 
2010). 
 
1.1  Problemformulering  
En kniv som hastigt blänker och gör ett skär genom luften. En häftapparat som kastas 
med all kraft mot personen vid skivbordet. En tjänsteman lyfter på luren och blir stel av 
fasa när personen i andra änden vet exakt vilken skola och klass dottern går i. 
(Akademikerförbundet SSR 2007, s. 6) 
 
Akademikerförbundet SSR:s (2007) uttrycker att det ska finnas en nolltolerans mot hot i 
arbetet för socialsekreterare, vilket innebär att det aldrig ska accepteras. Risken för hot är 
ändå en realitet för många av Akademikerförbundet SSR:s medlemmar 
(Akademikerförbundet SSR 2007). Socialsekreterare tillhör den yrkesgrupp som löper en stor 
risk att utsättas för hot från sina klienter och är en yrkesgrupp som står bakom en stor del av 
de anmälda skadefallen (Hallberg 2011).  
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Enlig arbetsmiljöverkets rapport (2007) Tillsyn av socialsekreterarnas arbetsmiljö 2005-2006 
tycks det ändå finnas en bild bland vissa socialsekreterare att hot är något som ingår i det 
dagliga arbetet när de möter människor i krissituationer. Enligt rapporten var det vid grova 
hot, som till exempel mordhot, som det var vanligare att rapportera och anmäla. Det var 
däremot inte lika vanligt förekommande att hot som inte var av lika grov karaktär anmäldes.  
 
Definitionen av vad hot är, är problematisk. Vad som är hot för en person behöver inte vara 
det för någon annan (Wikman 2012).  I faktabladet Folkhälsoguiden – hot och våld inom vård 
och omsorg (2008), som är framtagen av Karolinska institutet på uppdrag av Stockholmsläns 
landsting, framgår det att det saknas en allmän definition av vad som utgör hot i arbetslivet. 
Det kan dessutom finnas olika uppfattningar inom olika yrkesgrupper om vad som är ett hot 
(Folkhälsoguiden 2008). Hot är ett ständigt aktuellt ämne, som är vanligt förekommande 
inom yrkesgrupper där makt- och myndighetsutövning förekommer (Hallberg 2011). Vi anser 
det därför intressant att undersöka vad socialsekreterarna själv uppfattar som en hotfull 
situation, när det upplever att klienter blir hotfulla och om det finns faktorer i mötet med en 
klient som kan mildra hotet och därmed bortförklara det.  
 
1.2 Syfte 
Syftet med vår uppsats är att undersöka vad socialsekreterare på ekonomiskt bistånd upplever 
som riskfaktorer för hot på arbetsplatsen samt att analysera och diskutera om och hur de 
bortförklarar hot. 
 
1.3 Frågeställningar 
Hur definierar socialsekreterarna på ekonomiskt bistånd hot på sina arbetsplatser? 
 
 I vilka situationer upplever socialsekreterarna hot från klienternas sida? 
 
Finns det en säkerhetsplan för hotsituationer på arbetsplatsen och följs den i så 
fall? 
 
Vilka strategier använder sig socialsekreterarna av efter ett hot från klienten? 
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2. Tidigare forskning och rapporter 
 
Hot och våld i arbetslivet kom att uppmärksammas allt mer i forskning 1993 i och med att det 
gjordes ett tillägg i arbetsmiljölagen, en föreskrift kallad våld och hot i arbetsmiljön (Estrada, 
Nilsson & Wikman 2012). Denna föreskrift innehåller allmänna råd gällande åtgärder mot 
hot och våld i arbetsmiljön, det vill säga vem som har ansvaret vid en våldssituation och hur 
arbetsplatsen ska arbeta förebyggande mot att hot och våld förekommer (AFS 1993:2). År 
2004 var det 580 000 människor som uppgav att de varit utsatta för hot eller våld i sitt arbete, 
vilket var så mycket som 14% av de yrkesverksamma det året (Sandström 2007). Kring 
denna tidsperiod började det även publiceras mer forskning kring hot och våld för särskilt 
utsatta yrkesgrupper, så som vård och omsorg (Wikman 2012). Det har varit nödvändigt för 
oss att göra en avgränsning vid sökandet av tidigare forskning. En sådan avgränsning har vi 
gjort till att hädanefter bara fokusera på begreppet hot. Vi kommer även i det här kapitlet att 
lyfta fram vad annan litteratur skrivit om riskfaktorer för hot. 
 
2.1 Begreppet hot i arbetslivet 
 
Det vi funnit i tidigare forskning är, som vi tidigare nämnde, att begreppet hot är 
svårdefinierat. Det kan bland annat bero på att det råder skilda uppfattningar om vad som är 
hot i förhållande till olika yrkesgrupper (Wikman 2012). De yrkesgrupper som framförallt är 
utsatta är de som i sitt dagliga arbete har direktkontakt med människor (Estrada et al 2010:4). 
Vid definitionen av hot görs det även en uppdelning i dels straffrättslig- och arbetsrättsliga 
bedömningar. Dessa skiljer sig åt då det arbetsrättsliga synsättet mer utgår ifrån offrets 
tolkning av händelsen. Hur denna mår efter det inträffade kommer styra hur begreppen 
definieras (Larsson & Lindgren 2012). Med tanke på att vi vidare i vår uppsats inte kommer 
att beröra vad som händer vid en anmälan blir det straffrättsliga synsättet inte aktuellt för vårt 
arbete. Vi har i vår uppsats istället fokuserat på att ta reda på socialsekreterarnas egna 
uppfattningar och definitioner om vad som är hot och därför är den arbetsrättsliga 
definitionen mer relevant för oss. Något som är avgörande är i vilken kontext som hotet ägt 
rum, en liknande ”händelse kan uppfattas på olika sätt beroende på vem som är utsatt, 
händelseplats och gärningsperson.” (Wikman 2012).  
Definitionen av hot är framförallt svår vid indirekta hot och kränkningar, något som är lättare 
vid direkta hot (Bauer & Kristiansson 2012).  
 
  
8 
 
2.2 Risk- och skyddsfaktorer 
 
I vårt sökande av tidigare forskning på området har vi funnit att det finns olika riskfaktorer 
till att hot uppstår i klientrelaterade yrken. Bland annat kontakt med drogpåverkade och vid 
avslag på begäran om försörjningsstöd kan vara två orsaker (Wikman 2012). I yrken där 
kontroll och makt förekommer finns det risk för hot (Estrada et al 2010:4). Detta är 
riskfaktorer som är direkt kopplade till klienten men det finns även andra faktorer som kan 
påverka, så som miljön där mötet sker, personalens bemötande, organisationens värderingar, 
klimatet på arbetsplatsen samt om personalen känner sig stressad i sin arbetsmiljö (Estrada et 
al 2010:4). Robin Ringstad (2005) stämmer också in i sin artikel, Conflict in the workplace: 
social workers as victims and perpetrators, att det finns en större risk för hot på arbetsplatser 
där makt- och myndighetsutövning är förekommande. Ringstad (2005) benämner kön, ålder 
och position på arbetsplatsen som riskfaktorer för att i större utsträckning bli utsatt för hot. 
Det Ringstad (2005) kom fram till var att män i större utsträckning anmälde en hotsituation 
och en högre ålder hos socialarbetaren spelade också roll för att de varit mer utsatta för hot. 
Gällande arbetspositionen var det vanligare förekommande att de med högre ställning i 
organisationen anmälde en hotsituation. Ringstads (2005) studie visar på att faktorer som 
kön, ålder och position i organisationen spelar roll för erfarandet av en hotsituation. Vi 
kommer vidare i vår studie inte att fokusera på dessa variabler, utan istället skiljer sig vår 
studie ifrån Ringstads (2005) genom att vi har fokuserat på socialsekreterarnas upplevelser av 
hot och om och i så fall hur de bortförklarar hot.  
 
Maria Bauer och Marianne Kristiansson (2012) skriver i sin bok att de riskbedömningar som 
görs i en organisation inte bara bör fokusera på klienten, utan även miljöaspekter och 
kommunikationen på arbetsplatsen. Även bristande information kan vara en källa till 
allvarliga situationer.  
 
Carlenius och Aakvaag (1998) framhåller vikten av att personalen delar samma värderingar 
och inställningar till sina klienter, vilket kräver ett bra arbetsklimat. ”Den värdesyn som 
organisationsledningen fastställer genom policyregler bör förankras neråt, genom hela 
organisationen.” (Carlenius & Aakvaag 1998, s. 72). En del av ett pågående säkerhetsarbete 
är att ha bra kommunikation inom arbetslaget och att alla medarbetare är införstådda i 
beredskapsplanerna (Carlenius & Aakvaag 1998, Bauer & Kristiansson 2012).  
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En förebyggande åtgärd som också är viktig är att visa samma attityd och värderingar 
gentemot klienterna (Carlenius & Aakvaag 1998). Litteraturen som vi funnit på området visar 
på så vis att det är viktigt att medarbetarna är överrens om vilket beteende som de tillåter från 
sina klienter, det här blir en viktig del i en säkerhetsrutin så att de vet i vilka situationer de 
ska ingripa för att hjälpa varandra (Carlenius & Aakvaag 1998). Något som också är viktigt 
att tänka på är arbetsklimatet kollegor emellan. Per Carlenius och Per T. Aakvaag (1998) 
menar på att ett bra arbetsklimat gör att medarbetarna känner förtroende för varandra, vilket i 
sin tur leder till att de anställda upplever mindre stress och mindre rädsla i arbetet.  
 
 
 
2.3 Arbetsskyddsstyrelsens författningssamling 
 
Arbetsskyddsstyrelsens författningssamling (AFS) kom 1993 med en lag (AFS 1993:2) som 
behandlar riskförebyggande åtgärder. I 3§ AFS 1993:2 framkommer det att ” arbetet skall 
ordnas så att risk för våld eller hot om våld så långt som det är möjligt förebyggs”. Vidare i 
lagtexten står det att alla anställda ska känna till de särskilda säkerhetsrutiner som finns mot 
hot och våld på arbetsplatsen. AFS ställer även krav på utbildning, ”arbetstagarna skall ha 
tillräcklig utbildning och information och få tillräckliga instruktioner för att kunna utföra 
arbetet säkert och med tillfredställande trygghet”(4§ AFS 1993:2). Syftet med lagtexten är att 
de anställda inte ska känna att hot på arbetsplatsen är en privat angelägenhet, utan att det i 
stället ska vara ett område som arbetsplatsen ska förmedla kunskap kring. I lagtexten står det 
även i 5§ AFS 1993:2 att ”vid arbete där det finns risk för återkommande våld eller hot om 
våld skall arbetstagarna få särskilt stöd och handledning”. En viktig förebyggande åtgärd som 
lagen poängterar är att arbetsgivaren ska se till att de anställda ska kunna tillkalla hjälp, via 
till exempel ett larm och att denna utrustning underhålls och kontrolleras (7§ AFS 1993:2). 
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3. Metod 
3.1Val av metod 
Då vi har undersökt hur socialsekreterare upplever, förklarar och bortförklarar hot på sin 
arbetsplats, var en kvalitativ metod därför mer adekvat då vi ville komma åt deras 
erfarenheter av det valda ämnet. “I kvalitativa intervjuer är det önskvärt att låta intervjun röra 
sig i olika riktningar, eftersom detta ger kunskap om vad intervjupersonen upplever vara 
relevant och viktigt” (Bryman 2008, s. 413). Exempel på kvalitativa data är intervjusamtal 
samt observationsanteckningar medan kvantitativa data istället utgör siffror och statistiskt 
material (Ahrne & Svensson 2011). Då vårt syfte inte var att undersöka hur ofta eller hur 
mycket hot som förekommer på socialsekreterarnas arbetsplats, något som hade varit relevant 
vid en kvantitativ undersökning, utan istället komma åt socialsekreterarnas känslor och 
upplevelser kring det har vi valt en kvalitativ metod. Utifrån vårt syfte och våra 
frågeställningar använde vi oss av ett betraktelsesätt som är inspirerat av ett induktivt synsätt, 
där teorin kom att genereras på grundval av vår insamlade empiri (Bryman 2008). 
Utgångspunkten är på så vis intervjupersonens uppfattning om vad som är betydelsefullt och 
inte vad vi själva, i position som intervjuare, har för redan fastslagen teori om ämnet (Bryman 
2008). Allan Bryman (2008) skriver i sin bok Samhällsvetenskapliga metoder om kvalitativ 
metod, som något där ord blir viktigare än kvantifiering vid insamling av empiri och analys 
av denna. 
 
Claes Levin (2008) skriver i sitt avsnitt i antologin Forskningsmetodik för socialvetare att det 
i empirisk forskning finns olika metoder för att samla in data, så som observationer, 
intervjuer, tester, register och frågeformulär. Vi valde att använda oss av intervjuer, då vi 
ansåg att det var en lämplig metod för att samla in material till våra frågeställningar. När vi 
övervägde observationer som hjälpmedel för insamling av material, kom vi fram till att det 
inte hade varit till nytta för vår uppsats då vi inte hade kommit åt socialsekreterarnas egna 
upplevelser. Det hade istället varit våra upplevelser av händelsen som hade hamnat i fokus. 
Vi ansåg även att det var ett för tidskrävande arbete, då vi inte kunde vara säkra på att hot 
skulle förekomma på arbetsplatsen när vi var där. Vår närvaro hade kanske snarare gjort att 
en hotsituation undvikits. Sekrettesmässigt hade det inte heller varit möjligt att observera 
under ett möte mellan klient och socialsekreterare och därför ansåg vi det inte heller etiskt 
försvarbart att göra en observationsstudie.  
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Vid en sådan observation hade klienterna även blivit informerade om vårt syfte med 
uppsatsen och då hade vi redan där förmodligen missat de spontana händelser som kan ske i 
ett klientmöte.  
“Om forskaren inleder sin undersökning med ett förhållandevis tydligt fokus istället för med 
en allmän vilja att utforska ett område eller tema, kommer han/hon sannolikt att använda sig 
av semistrukturerade intervjuer...”(Bryman 2008, s. 416). Då vi ville att våra intervjupersoner 
skulle kunna utforma svaren på sitt egna sätt valde vi att inte använda oss av en strukturerad 
intervju, där slutna frågor och svarsalternativ istället skulle använts (Bryman 2008). Vi ansåg 
att det var viktigt att under våra intervjuer fritt kunna ställa följdfrågor och på så sätt vara 
flexibel i vår intervjuteknik (Bryman 2008). Vid en semistrukturerad intervju har intervjuaren 
en intervjuguide med specifika teman som under samtalet ska komma att beröras och 
frågorna kommer att ställas utifrån den ursprungliga ordningen. Denna intervjuteknik ger 
dock utrymme för att ändra ordningen om så skulle behövas i förhållande till 
intervjupersonens svar (Bryman 2008).  
Vi var uppmärksamma på vår egen förförståelse kring ämnet. ”Man kan med andra ord säga 
att forskaren i sitt arbete mer utgår från sin egen värld än den värld som den som hon ska 
intervjua lever i” (Aspers 2011, s. 140). Det var viktigt för oss att vi lade märket till det här, 
då vi annars hade kunnat hamna i en situation där våra intervjupersoner bara bekräftat våra 
egna tankar kring ämnet och inte uppmärksammat med nya ingångar. Vi diskuterade därför 
våra egna förförståelser innan, där våra uppfattningar var att det vid en myndighetsutövning 
kunde ge olika reaktioner hos klienter. En sådan reaktion tänkte vi kunde vara att de kunde 
reagera hotfullt vid ett avslagsbeslut. Vi arbetade fram en intervjuguide som mestadels hade 
öppna frågor för att nå intervjupersonernas egna tankar och på så vis var vår tanke att inte 
leda in dem i våra egna tankar kring ämnet. Vi upptäckte att det här var svårt då vi under 
intervjuerna ibland fick förtydliga vissa frågor och därmed gjorde det med att ge exempel 
från vår egen förförståelse.  
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3.2 Urval  
 
“Den forskningsfråga som man har är helt avgörande för vilken grupp eller vilka grupper av 
människor som man är intresserad av att intervjua...”(Ahrne & Svensson 2011, s.42). Det 
finns en urvalsproblematik vid kvalitativa intervjuer, vilket gjorde att vi noga behövde tänka 
över val av intervjupersoner. Därför var det viktigt att kunna redogöra för hur vi fått tag i vår 
urvalsgrupp (Ahrne & Svensson 2011). Målinriktat urval rekommenderas vid kvalitativ 
forskning som använder sig av intervjuer som metod (Bryman 2008). Bryman (2008) skriver 
vidare att ett målstyrt urval görs genom att den enhet som man som forskare vill undersöka 
ska ha en direkt koppling till forskningsfrågorna. Detta sker genom ett tvåstegsurval, där ett 
första urval är på organisationsnivå och nästa steg då blir att välja ut intervjupersoner (Ahrne 
& Svensson 2011).  
I vårt urval på organisationsnivå valde vi att begränsa oss till enheten ekonomiskt bistånd på 
olika socialtjänster runt om i Skåne. Ekonomiskt bistånd valde vi för att det är en enhet som 
vi vet finns inom alla socialtjänster och arbetet är utformat på liknande sätt. Då vi ville 
undersöka vad en socialsekreterare på ekonomisk bistånd har för upplevelser kring hot på sin 
arbetsplats ansåg vi att ett målstyrt urval var motiverat. Vi gjorde även det här valet för att det 
finns en tydlig myndighetsutövning inom ekonomiskt bistånd, där socialsekreteraren utifrån 
regelverk antingen ger bifall eller avslag på en ansökan. Vår uppfattning var också att det vid 
en myndighetsutövning kan ge olika reaktioner hos klienter. 
Vi valde att avgränsa oss till Skåne då det var en geografisk närhet för oss och vi ville gärna 
utföra intervjuerna genom att träffa intervjupersonerna och inte göra telefonintervjuer. Även 
om det finns fördelar med telefonintervjuer, så som att det ibland kan vara lättare att ställa 
och svara på känsliga intervjufrågor om intervjuaren och respondenten inte är fysiskt 
närvarande för varandra (Bryman 2008), ansåg vi att ansikte-mot-ansikte intervjuer var 
bättre. Dels gjorde vi denna avvägning för att vi inte ansåg att våra intervjufrågor var av så 
pass känslig karaktär och dels för att vi ville se hur de reagerade på frågorna rent fysiskt. Med 
minspel och kroppsspråk kunde vi tillexempel fånga upp om en intervjuperson inte riktigt 
uppfattat frågan eller reaktioner som inte visade sig i ord.  
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Via sex kommuners hemsidor fann vi e-postadresser till enhetschefer och socialsekreterare på 
ekonomiskt bistånd och skickade e-post till alla dessa. Vi bifogade även ett informationsbrev 
(se bilaga) som förutom att presentera vårt syfte med uppsatsen och etiska förhållningssätt 
även framhöll att det var just socialsekreterare vid ekonomiskt bistånd vi ville komma i 
kontakt med.   Enhetscheferna tog vi kontakt med i syfte att enkelt kunna nå socialsekreterare 
vid dennes arbetsplats. Vår tanke var således inte att intervjua några enhetschefer. Det var ett 
medvetet val då vår förförståelse av enhetschefer är att de ofta inte har enskilda klientmöten 
eller gör hembesök. Att intervjua dem hade troligtvis medfört att vi hade fått en sekundär 
upplevelse av hot, då de bara hade förmedlat sina socialsekreterares upplevelser. Vi valde att 
kontakta socialsekreterarna via e-post som vi fann på respektive kommuns hemsida. Vårt näst 
steg skulle ha varit att kontakta socialsekreterarna via telefon, något som vi inte behövde göra 
då vi snabbt fick positiv respons om medverkan.  
Vi fick kontakt med fem olika socialtjänster i Skåne. Tanken var först att intervjua tre 
socialsekreterare i en kommun, två i två andra kommuner och en vid en annan socialtjänst. 
Bryman (2008) skriver att det är omöjligt att veta hur många personer som behöver intervjuas 
för att uppnå teoretisk mättnad. Efter att ha börjat genomföra våra intervjuer insåg vi att en 
empirisk mättnad hade uppstått vid intervjuer med två personer från samma arbetsplats. På 
samma gång var en socialsekreterare tvungen att vara hemma med sjukt barn under vår 
utsatta intervjutid. Det var ytterligare en anledning till att vi ville intervjua två andra 
socialsekreterare i en annan kommun. Vårt slutliga urval blev därför att göra intervjuer med 
fyra kommuner i Skåne, av varierande storlek, med vardera två socialsekreterare. 
Sammanlagt genomfördes åtta intervjuer. Vi ansåg att det var ett rimligt antal intervjuer i 
relation till hur omfattande vår uppsats skulle vara.  
Vi valde bort att göra en intervju med en socialsekreterare vid en femte kommun då denna 
intervjutid var inbokad längre fram, vilket hade hindrat oss tidsmässigt i vårt fortsatta arbete 
med uppsatsen. Vi såg även en poäng med att ha intervjuerna jämt fördelade med två 
socialsekreterare från varje kommun. Då möjliggjordes att vi kunde få två olika synvinklar 
från det socialkontoret men valde bort att ha tre intervjupersoner från samma arbetsplats för 
att undvika att de intervjuerna skulle ta för stor plats i det insamlade materialet.  
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Vid urvalet av en intervjuperson fick vi kontakt med denna via en annan socialsekreterare 
som redan hade en inbokad intervju med oss. Det fanns dock risker med det här. Då de 
personer som man blivit rekommenderad att intervjua kan dela sina kollegors uppfattningar 
och attityder. Därmed finns det en risk att fältarbetet inte blir tillräckligt allsidigt (Ahrne & 
Svensson 2011). De intervjupersoner som vi fick kontakt med, var alla socialsekreterare vid 
ekonomiskt bistånd.  
 
3.3 Metodens validitet och reliabilitet 
 
Vid en kvalitativ undersökning är det komplicerat att tala om validitet och reliabilitet då detta 
handlar om huruvida man mäter det man avser att mäta och om resultaten går att upprepa 
(Bryman 2008). I vår uppsats avsåg vi inte, som vid en kvantitativ undersökning, att mäta hur 
mycket eller hur ofta hot förekom på de berördas arbetsplats. Genomtänkta intervjufrågor och 
en välformulerad intervjuguide var fler faktorer som vi tänkte på som kunde bidra till att öka 
validiteten. Vi gjorde därför provintervjuer med varandra och provade även frågorna mot en 
utomstående, för att komma åt de frågor som var missvisade eller svårtolkade. Då vi efter vår 
första intervju upptäckte att vissa frågor inte var relevanta för vårt syfte och våra 
frågeställningar blev följden av detta att det gjordes några revideringar i vår intervjuguide. 
Vid kodningen och analysen av uppsatsen upptäckte vi även fler brister i vår intervjuguide då 
frågorna kring våld inte kom att få någon plats i vår uppsats. Därför valde vi att avgränsa oss 
till att enbart fokusera på socialsekreterarnas uttalanden kring hotsituationer. Vi valde att utgå 
ifrån Folkhälsoguidens (2008) och Akademikerförbundet SSR:s (2007) definition av hot, för 
att Akademikerförbundet är ett fackförbund för socionomer och de använder sig av 
Folkhälsoguidens definition av hot.  
Intervjuerna genomfördes på respektive socialsekreterares arbetsplats, där vi satt avskilt i ett 
eget rum. Vi anser att det var viktigt att sitta i ett rum där ingen av kollegorna befann sig för 
att stärka reliabiliteten, då våra intervjupersoner annars hade kunnat påverkas av sina 
kollegors närvaro vid sina svar. Vid intervjuerna med socialsekreterarna var det som sades 
där och då något som var beroende av olika faktorer, reliabiliteten i vår undersökning går 
därför att ifrågasätta. Exempel på det här är att det var just vi som studenter som intervjuade, 
dagsformen för den som blev intervjuad och sammanhanget vi tillsammans befann oss i. 
Dessa faktorer bidrog till att det var svårt att ”frysa en social miljö och de sociala betingelser 
som gäller vid en inledande studie för att göra den replikerbar...” (Bryman 2008, s.352).  
  
15 
 
Ett sätt för oss att ändå försöka stärka validiteten och reliabiliteten i vår undersökning var 
genom att spela in våra intervjuer med hjälp av en diktafon.  
Vi kunde då fånga hur socialsekreteraren talar om hot och inte enbart om vad han eller hon 
faktiskt sa kring ämnet. Vi valde även att anteckna under intervjuerna. Det gjorde vi för att 
försäkra oss om att vi skulle få empiriskt material även om något skulle gå fel med det 
tekniska hjälpmedlet. Under intervjuerna var det huvudsakligen en av oss som ledde intervjun 
och ställde alla frågorna och följde upp med passande följdfrågor. Den andra av oss var med 
under intervjun och kom med sina följdfrågor vid slutet av den. Vi upplevde inte att det var 
ett problem, eller att det störde flytet, att en av oss vid slutet av intervjun kunde komma in 
och ställa eventuella fördjupningsfrågor. Fördelen som vi såg med att göra på det här viset 
var att vi då kunde få förtydligande av de svar intervjupersonen gett, att vi båda som 
intervjuare uppfattat svaren på samma sätt och var två som kunde uppfatta vad de uttryckt. 
Ingen av oss hade erfarenheter av intervjusituationer på denna nivå, därför ansåg vi att det 
underlättade att vara två i sammanhanget och kompletterade på så vis varandra. Vi delade 
upp det så att vi genomförde lika många intervjuer var, som under de intervjuer vi förde 
anteckningar.  
En inspelning av våra samtal möjliggjorde för oss att vara mer närvarande vid intervjun och 
inte behöva bli distraherad av att inte hinna anteckna allt och missa viktiga delar. En nackdel 
med att spela in samtalet hade kunnat vara att det skapat en oro och osäkerhet hos 
intervjupersonen vilket möjligtvis hade kunnat leda till att intervjun inte blivit intressant för 
vår uppsats (Bryman 2008). Vi var därför noga med att informera våra intervjupersoner om 
att intervjun även gick bra att utföra även om de inte ville bli inspelade. Dock har vi inte 
upplevt att intervjupersonerna känt en sådan oro eller att de varit tveksamma till användandet 
av diktafon utan snarare att de varit positiva till det. Vi var även medvetna om att vårt 
uppsatsämne hade en känslig karaktär och hade det i åtanke under intervjusituationerna, då vi 
även påtalade det för intervjupersonerna.  
Vi hade även för avsikt att skicka ut våra teman från vår intervjuguide till socialsekreterarna, 
då de hade kunnat tänka igenom dessa innan intervjun och på så vis tänkte vi att 
tillförlitligheten hade kunnat öka. Men i samråd med vår handledare kom vi fram till att det 
inte var en bra idé, då intervjupersonerna på förväg hade kunnat tänka ut svar som låg i linje 
med hur arbetsplatsen ville framstå. Risken förelåg då också att vi skulle få liknande svar från 
intervjupersoner från samma socialkontor.  
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3.4 Arbetsfördelning 
Vi har genomgående under arbetets gång arbetat med uppsatsen tillsammans. När vi började 
samla in litteratur på vårt uppsatsämne sökte vi var och en för sig men vi informerade 
varandra kontinuerligt om vad vi funnit på området. Därefter delade vi upp litteraturen mellan 
oss, sedan diskuterade vi med varandra om vad vi funnit och ansåg användbart. Vid 
intervjuerna valde vi att en av oss huvudsakligen var ansvarig för intervjun och den andre 
deltog genom att anteckna och ställa följdfrågor vid intervjuns slut. Dessa roller skiftade vi 
mellan oss. När det sedan var dags för transkriberingen började vi med att göra denna 
tillsammans, men vi insåg att det var alldeles för tidskrävande och efter tre transkriberade 
intervjuer delade vi upp resterande mellan oss. Kodningen och analysen av materialet gjorde 
vi tillsammans. All text har även den arbetats fram tillsammans.  
 
4. Etiska överväganden 
Metoden vi valt, semistrukturerad intervju, öppnar upp för att det finns tydliga roller mellan 
oss som intervjuare och våra intervjupersoner. ”Bara den ena parten söker information om 
eller av den andra parten…” (Blomberg, 2008, s. 237). Detta gör att mötet kan vara maktfyllt 
på flera plan. Dels för att vi som intervjuare söker viss information och då kan leda in 
intervjupersonen på ett visst spår, men även den som blir intervjuad kan sitta på en viss makt 
genom att välja att hålla tillbaka information som hade varit av intresse för oss. I vår uppsats 
ansåg vi att det var viktigt att hela tiden ha i åtanke att vårt uppsatsämne, hot på arbetsplats, 
kunde väcka starka känslor hos de berörda. För oss var det därför viktigt att vi redan innan 
intervjusituationerna hade varit tydliga med vad dessa kommer att beröra, vilket underlättar 
för socialsekreteraren att redan från början avgöra om ämnet är för känsligt att tala kring och 
på så vis tacka nej till att medverka. Det är något som går under en av de etiska principer som 
gäller inom svensk forskning (Bryman 2008), vilket benämns som informationskravet.  
Vid detta krav är det av stor vikt att informera om undersökningens syfte och vilka moment 
som ingår i uppsatsen. Det är även önskvärt att de deltagande får information om var och när 
resultaten av intervjun kommer att publiceras (Vetenskapsrådet 2012), något som vi ansåg 
bidra till en ökad transparens av vår uppsats.   
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Informationskravet leder oss också in på samtyckeskravet, då detta innebär att de utifrån 
informationen om vår undersökning får välja huruvida de vill medverka eller inte (Ahrne & 
Svensson 2011). Vi talade även om för våra intervjupersoner innan intervjun skulle börja, att 
de när som helst kunde välja att inte medverka.   
Det tredje kravet rör insamlade uppgifter i forskningssyfte om enskilda individer som måste 
bevaras och behandlas på ett sådant sätt att identifiering av intervjupersonerna inte är möjlig 
för utomstående (Ahrne & Svensson 2011). Vi ansåg att detta konfidentielakrav var av stor 
vikt för våra intervjupersoner då de kunde bidra med känslig information som inte fick 
komma ut. Den personliga information som de bidrog med beskrevs därför på ett 
konfidentiellt sätt, så att de förblev anonyma i vår undersökning. Vi valde också att döpa våra 
intervjupersoner efter de åtta första bokstäverna i alfabetet, dels för att våra intervjupersoner 
då förblev anonyma och dels för att vi ville ha ett könsneutralt perspektiv på vår uppsats.  
Därför använde vi också oss av ordet hen för våra intervjuade socialsekreterare. I vår uppsats 
hade vi inte för avsikt att undersöka några skillnader mellan vare sig kön, ålder eller 
arbetsplats. Vi valde även att inte ange vilka kommuner som vi haft kontakt med, för att 
ytterligare stärka det konfidentiella i vår uppsats. Vi var även noga med att följa 
nyttjandekravet och att informera våra respondenter om att de data vi samlat in från dem 
endast kom att användas i denna undersökning och förstöras efteråt.  
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5. Teori 
När vi var klara med insamlandet av vår empiri och transkriberingen var gjord valde vi 
begreppen handlingsutrymme och account som teorier, som vi tidigare nämnde arbetade vi på 
så vis efter ett induktivt synsätt (Bryman 2008). Handlingsutrymme är en del av ett 
organisationsteoretiskt perspektiv. De som arbetar närmst klienterna inom organisationen, i 
vårt fall socialsekreterarna, har en stor ”frihet i sitt arbete samtidigt som man är styrd av 
lagar, regler, överenskommelser och traditioner.” (Svensson, Johnsson & Laanemets 2010, 
s.17). Det gjorde vi för att det vid kodningen framkom en tendens av att våra intervjupersoner 
valde att inte följa den nolltolerans mot hot som fanns uttalad på arbetsplatsen. Att inte följa 
av organisationen uppsatta regler eller att göra sina tolkningar av dessa visade på att 
intervjupersonerna på arbetsplatsen hade ett handlingsutrymme. Vår empiri visade att 
socialsekreterarna på ekonomiskt bistånd i relativt stor utsträckning kunde välja att gå emot 
de säkerhetsrutiner som fanns utarbetade på arbetsplatsen. Något som vi kopplat samman 
med att de har ett handlingsutrymme och det här begreppet blev därför väsentligt för vår 
uppsats.  
 
I kodningen såg vi även varför våra intervjupersoner valt att inte följa reglerna om 
nolltolerans, då det i intervjuerna uttalade sig om varför de valt att inte följa dessa. Ett sådant 
uttalande går att koppla till teorin om account (se avsnitt 5.2). Denna deskriptiva teori 
använder vi oss av för att förstå och tolka socialsekreterarnas uttalanden och eventuella 
rättfärdiganden om hot på sina arbetsplatser. Det blir därför ett användbart verktyg för oss för 
att analysera hur socialsekreterarna uttrycker sig i intervjuerna. Då account är en teori som 
beskriver hur människan kan använda sig av ursäkter och rättfärdiganden vid ett ifrågasatt 
beteende, var det en teori som kunde hjälpa oss att förklara och förstå men även se samband i 
hur socialsekreterarna möjligtvis bortförklarar en hotsituation. 
 
 Valet av handlingsutrymme skedde i samråd med vår handledare medan accountteorin 
istället var en rekommendation från Tove Harnett som examinerade vår uppsatsplan. Det här 
var en teori som vi inte var bekanta med och därför började vi läsa in oss om den först efter 
insamlandet av vår empiri. Vi anser att dessa två teorier fungerar bra tillsammans vid 
analysen av vårt material då båda uppstår i mellanrummet i relationer. Nedan kommer en mer 
utförlig beskrivning av de båda begreppen.  
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5.1 Handlingsutrymme 
5.1.1 Socialsekreteraren och organisationen 
Handlingsutrymme är ett begrepp som är nära sammankopplat med gräsrotsbyråkrater. Det är 
två begrepp som Michael Lipsky (1980) beskriver i sin bok Street-level bureaucracy: 
Dilemmas of the individual in public services. Lipskys (1980) begrepp discretion, som på 
svenska ofta översätts med handlingsutrymme, går att förklara genom begreppet street-level 
bureaucrats eller gräsrotsbyråkrater. I två relaterade avseenden fattar gräsrotsbyråkrater 
beslut. I det första avseendet fattar de beslut utifrån sitt handlingsutrymme om den målgrupp 
de ska hjälpa och som de integrerar med. I det andra avseendet har gräsrotsbyråkraterna ett 
stort inflytande på organisationen som helhet genom sina individuella beslut och sitt 
arbetssätt. I en byråkratisk organisation finns det regler och en bestämd beslutsordning, där 
makten finns i toppen av organisationen. Gräsrotsbyråkraterna är de som befinner sig längst 
ner i organisationen och står därmed närmst klienterna (Lipsky 1980). Då gräsrotsbyråkrater 
arbetar med människor måste de tolka de regler som organisationen satt upp eftersom den ena 
klienten inte är den andra lik. Gräsrotsbyråkraterna måste med andra ord kunna ge respons på 
olika sätt beroende på vilken problematik som klienten ifråga behöver hjälp med (Evans & 
Harris 2004). Samtidigt som gräsbyråkraten måste följa de regler som finns måste han eller 
hon även utifrån sitt professionella omdöme tolka reglerna. Det är i den här spänningen 
mellan de regler som finns och hur gräsrotsbyråkraten tolkar dessa som ett handlingsutrymme 
uppstår. ”Handlingsutrymmet skapas alltså i samspel mellan organisationen och 
professionen.” (Svensson et al 2010, s. 24).  
 
Handlingsutrymmet är det utrymme organisationen ger de anställda att tolka dess regler och 
förhållningssätt för att på så vis på bästa sätt kunna hjälpa klienten (Lipsky 1980). Ett annat 
sätt att beskriva handlingsutrymmet är genom Ronald Dworkins (1978) metafor med en 
doughnut (munk), vilket han presenterar i sin bok Taking rights seriously: 
 
[...] Discretion, like the hole in a doughnut, does not exist except as an area left 
open by a surrounding belt of restriction. (Dworkin 1978) 
 
Det är alltså inte avsaknaden av regler och byråkratiska styrningssystem som gör 
handlingsutrymmet utan det är reglerna som måste tolkas och möjligheten att agera mellan 
reglerna (Evans & Harris 2004).  
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Gräsrotsbyråkraternas handlingsutrymme är med andra ord begränsat genom de ramar och 
restriktioner som organisationen skapat (Svensson et al 2010). Inom dessa ramar har 
gräsrotsbyråkraten däremot möjlighet att tänja dessa, tolka regler och fatta egna beslut. 
Lipsky (1980) menar att gräsrotsbyråkrater vill var guidade av sina egna preferenser och vill 
ha så mycket handlingsutrymme som möjligt. Medan det ligger mer i chefernas intressen att 
följa policyn som organisationen har (Evans 2010). Socialsekreterare är en yrkesgrupp som 
opererar på gräsrotsnivå (Lipsky 1980). 
 
5.1.2 Socialsekreteraren och klienten 
Ytterligare ett led som handlingsutrymme kan visa sig är i relationen mellan socialsekreterare 
och klient. Som vi nämnde ovan är ett sådant handlingsutrymme viktigt då socialsekreteraren 
möter människor med olika behov och måste därför kunna handla och tolka regler på olika 
sätt utifrån vad situationen kräver (Evans & Harris 2004).  Kerstin Svensson, Eva Johansson 
och Leili Laanemets (2010) skriver att när det i relationer mellan socialsekreterare och 
klienter finns ett likartat förhållningssätt till en företeelse, skapas det en god positiv relation 
som präglas av stöd och hjälp. I kontrast till det här bildas det på så vis en negativ laddning i 
relationer där parterna har intagit olika positioner om en företeelse. I socialt arbete kan detta 
visa sig genom att relationen utmärks av kontroll och makt. En sådan företeelse kan vara när 
socialsekreteraren ger bifall eller avslag på en ansökan om ekonomiskt bistånd. 
Socialsekreteraren ger där klienten antingen en möjlighet eller något som missgynnar 
klienten. Ronnie Johansson (1992) skriver att det i relationer inryms makt i olika grad. 
Socialsekreteraren har därför mer makt än vad klienten har i relationen. Detta beror på att 
socialsekreteraren ”har ett av organisationen och uppdraget givet tolkningsföreträde i relation 
till klienten.” (Svensson et al 2010, s.69).  
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5.2 Account 
Marvin B. Scott och Stanford M. Lyman skrev 1968 artikeln Accounts i American 
sociological review, och myntade då begreppet account. Vid en översättning av det engelska 
ordet account blir det svårt att finna ett motsvarande lämpligt svenskt ord då det saknas en 
allmänt vedertagen svensk översättning (Runquist 2012). Scott och Lymans betydelse av 
account är inte etablerad inom sociologin, då detta ord har många olika betydelser inom det 
engelska språket som till exempel ”redogörelse”, ”redovisning” och ”berättelse” (Runquist 
2012). Weddig Runquist (2012) nämner att forskare som tillexempel Adelsvärd (1997) och 
Jakobsson (2000) har översatt ordet account med ”förklarande redovisningar” och även 
Jönson (2006) har gjort en egen översättning av accounts till ”moraliska redovisningar”.  
 
I likhet med Runquist (2012) kommer vi i vår uppsats att använda oss av den engelska termen 
account då det i de svenska översättningsorden inte fångar ordets betydelse till fullo och att 
det inte finns en vedertagen översättning av ordet, vilket kan öka risken för missförstånd 
(Thelander 2006). Enligt Scott och Lyman (1968) ges account betydelsen av ett yttrande som 
en aktör gör för att förklara ett oförutsägbart och olämpligt beteende. Det här yttrandet kan ha 
som syfte att förklara både hans eller hennes eget beteende eller andras och är till för att 
återskapa konsensus i relationen samt återställa det som eventuellt har tagit skada av den 
tidigare handlingen. Scott och Lyman (1968) specificerar vidare begreppet account i sin 
artikel genom en uppdelning i de två orden excuses och justification. Apology är en annan typ 
av account som myntats av Richard Buttny (1993). 
 
5.2.1 Excuses 
”Excuses are accounts in which one admits that the act in question is bad, wrong, or 
inappropriate but denies full responsibility.” (Scott & Lyman 1968, s.47).  Joakim Thelander 
(2006, s. 53) översätter ordet exuses med ursäkter som ”[…]går ut på att helt eller delvis 
befria personen från ansvar för handlingen”. Vi anser att det här är en lämplig och passande 
översättning med tanke på vad det engelska ordet exuses innebär enligt citatet ovan.  
Men då vi valt att inte översätta ordet account kommer vi därför att hålla oss till de engelska 
termer som Scott och Lyman använder. Scott och Lyman (1968) lyfter fram fyra olika 
varianter av excuses; appeal to accidents, appeal to defeasibility, appeal to biological drives 
och scapegoating. Vi kommer att använda oss av en av dessa i vår analys av empirin.  
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Den är appeal to accidents, som Thelander (2006) har översatt med åberopande av olyckliga 
omständigheter. Valet av det underbegrepp till excuses gjordes då vi ansåg att vi i våra 
intervjuer kunde utläsa ursäktande av klienternas beteende från socialsekreterarnas sida 
utifrån accounten appeal to accidents. En aktör kan använda sig av denna variant av excuse 
just för att den är oregelbunden och för att den inte är frekvent förekommande, det vill säga 
aktören kan skylla sitt eller andras agerande på att det var en tillfällighet (Scott & Lyman 
1968). Vidare skriver författarna att denna ursäkt av ett beteende godtas just för att samma 
aktör troligtvis inte utför eller råkar ut för samma tillfällighet flera gånger. Aktören kan 
därför hävda att den problematiska situationen var en tillfällighet och något som individen i 
normala fall inte skulle utföra (Thelander 2006).  
 
5.2.2 Justifications  
”Justifications are accounts in which one accepts responsibility for the act in question, but 
denies the pejorative quality associated with it.” (Scott & Lyman 1968). Thelander (2006) 
översätter justifications med det svenska ordet rättfärdiganden. Justifications är precis som 
excuses till för att neutralisera en händelse eller dess konsekvenser. Den stora skillnaden 
ligger i att aktören vid användandet av justification som ursäkt rättfärdigar handlingen genom 
att minska och eller förneka de negativa konsekvenserna (Scott och Lyman 1968). Buttny 
(1993) ger ett exempel på det här i sin bok, då en person kan rättfärdiga att han eller hon kom 
sent hem från arbetet för att personen var tvungen att fullfölja sina arbetsuppgifter. Något 
som godtas, då fullföljandet av arbetsuppgifter anses viktigare än att komma hem i tid. Scott 
och Lyman (1968) lyfter fram flera olika exempel på justifications; denial of injury, denial of 
victim, condemnation of condemners och appeal to loyalties. Vi kommer enbart att använda 
oss av en av dessa, denial of injury. Vid användandet av denial of injury som en 
neutraliseringsteknik av en handling menas att aktören erkänner att han eller hon utfört 
handlingen men menar på att det inte var någon fara då ingen kom till skada (Scott & Lyman 
1968).  
 
5.2.3 Apology 
En apology är ett yttrande som en person gör när den tar på sig skulden för en handling och 
även uttrycker ånger. Till skillnad från en excuse tar alltså den som uttalar accounten apology 
ansvar för missgärningen. Dock kan apology även användas kombinerat med accounten 
excuse.  
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Ett exempel på detta ger Buttny (1993) i sin bok då en person kan be om ursäkt för att han 
eller hon inte lämnat in sin hemtenta (apology), men att det berodde på att han eller hon hade 
flera tentor samma vecka (excuse). 
 
5.2.4 När en account är legitim 
Scott och Lyman (1968) har i sin teori om account tagit upp olika förutsättningar för att dessa 
ska accepteras av den personen som aktören försöker ursäkta eller rättfärdiga sitt beteende 
gentemot. En sådan förutsättning är i vilken social kontext som account presenteras men även 
vilka bakgrundsförväntningar personen som ifrågasätter aktören har på handlingen. En 
account blir på så vis inte accepterad om den ges i fel social kontext. Den blir inte heller 
accepterad om händelsens allvarlighet och betydelse är så pass allvarlig att en ursäkt eller ett 
rättfärdigande är möjligt. Enligt Scott och Lyman (1968) blir en account inte heller 
accepterad om de bakgrundsförväntningar som en person har, inte stämmer överrens med 
olika accounts. Det vill säga om det inte går att normalisera beteendet utifrån redan 
förutbestämda normer.  
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6. Analys och resultat 
I det här avsnittet kommer vi att besvara våra frågeställningar. Genom vår tidigare forskning 
och teorierna om handlingsutrymme och account kopplar vi samman våra intervjupersoners 
definitioner av hot, de säkerhetsplaner som finns på arbetsplatsen samt hur de förklarar och 
bortförklarar en hotsituation. En strategi som socialsekreterarna använder sig av vid en 
hotsituation är att de anmäler klienten för hotet. Vi har i vår analys valt att fokusera på de 
gånger då socialsekreterarna valt att inte anmäla, då de med hjälp av olika accounts 
bortförklarat hotsituationen.  
 
6.1 Socialsekreterarnas definitioner av hot  
Vid våra intervjuer med socialsekreterarna bad vi dem definiera hot. Alla socialsekreterarna 
definierade de begreppet utefter egna definitioner och erfarenheter. Vid begreppet hot kan 
socialsekreterarnas definitioner sammanfattas med att klienten ska ha uttalat något som 
innebär att socialsekreteraren ska komma till skada, det är med andra ord ett hot som riktar 
sig mot deras välbefinnande. D beskriver med en tydlighet det som alla de intervjuade 
socialsekreterarna menar när de svarat på frågan om definition av hot: 
 
Ett hot? Det är ju om någon uttalar att den skulle vilja skada mig.  
(Socialsekreterare D) 
 
C vidareutvecklar ovanstående definition genom att ge flera konkreta exempel på 
hotsituationer: 
 
Det är när man uttalar sig om en, kränker en och uttalar vad som kommer att hända och 
man säger ’passa dig’, ’jag kommer åt dig, jag ska ställa dig’[…] nej vad sa han sist den 
här killen ’jag ska ställa till det för dig’ eftersom jag inte har gjort som han tänkt. Det 
tycker jag är hot […] (Socialsekreterare C) 
 
Folkhälsoguiden (2008) och Akademikerförbundet SSR (2007) använder sig av en definition 
där muntliga hot om fysiskt våld eller skadegörelse är det centrala vid definitionen. Den 
betydelse, som ligger i begreppet hot, för socialsekreterarna stämmer överrens med 
Folkhälsoguidens (2008) definition vad gäller det fysiska våldet.  
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Vidare definierar Folkhälsoguiden (2008) hot, där det ska vara riktat mot den som arbetar 
inom vård och omsorg men inbegriper även hot om att skada sig själv genom att till exempel 
begå självmord. 
 
 I intervju med F vidgar hen definitionen av hot till att även innefatta hot om att klienten ska 
skada sig själv: 
 
[…] sedan finns det andra hot om att skada sig själv. ’Jag ska ta livet av mig om jag inte 
får beviljat det’ att det kan vara panikuttryck i stunden och man släpper inte en sådan 
klient, utan man fångar upp den då med ’menar du allvar med det du säger’ och har ett 
samtal kring det och hur det verkar och hur det skulle kunna bli. Är det någon som hotar 
mig med och vill strimla mig i småbitar, då börjar jag inte direkt att undersöka om hur 
farligt det är […] Då hade jag blivit skiträdd helt enkelt. (Socialsekreterare F)  
 
Återigen blir definitionen av hot att det ska skada socialsekreterarens välbefinnande. Även 
om F tar det som ett hot när klienten hotar med att skada sig själv, blir det inte en situation 
där socialsekreteraren känner sig hotad fysiskt och därför inbegriper denna definition även att 
socialsekreteraren måste känna en rädsla för sitt egna välmående. Som alla våra 
intervjupersoner nämnt under sina intervjuer är det deras egna upplevelser som arbetsplatsen 
utgår ifrån för att avgöra hur pass allvarligt ett hot är och utifrån det bestäms det om en 
anmälan ska göras. Ett annat exempel som några av våra intervjupersoner ger handlar om hur 
vissa klienter hotar med att de ska vända sig till media, politiker eller cheferna på 
arbetsplatsen. F, G och H är några intervjupersoner som exemplifierar detta. 
 
Man kan få mejl och sånt där det liksom ’du ska betala ut mitt bistånd, annars så ska jag 
gå till tidningen’ men det känns inte som att det är ett hot på det, mot min, vad ska man 
säga, min hälsa. (Socialsekreterare F) 
 
H och G instämmer också i att det ska vara ett hot mot deras hälsa för att de ska se det som ett 
reellt hot.  
 
Jag menar när klienter hotar mig att de ska anmäla till politiker eller något, får de 
jättegärna göra det för det berör mig inte för jag vet ju, jag är säker i min yrkesroll och 
så. Så det tar jag inte som hot. (Socialsekreterare H) 
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Och G säger: 
 
[…] jag har fått hot om att ’jag ska anmäla dig, jag ska ringa din chef’. Det är också en 
form utav ett hot, men jag tänker inte på det som ett hot. För mig är hot att någon hotar 
att göra mig illa på något sätt […] (Socialsekreterare G) 
 
En anmälan mot socialsekreteraren hade möjligtvis kunnat skada deras yrkesroll men det är 
något som de inte känner sig hotade av då de känner sig säkra i sin yrkesroll, vilket H 
poängterar. I vår empiri kan vi även utläsa att socialsekreterarna har olika uppfattningar om 
hur allvarligt ett hot är när det gäller skadegörelse. Folkhälsoguiden (2008) har med hot om 
skadegörelse i sin definition. I intervjun med G framkommer det att skadegörelse i form av 
ett hot om att punktera cykeln inte ses som ett hot om man jämför med om G skulle bli hotad 
med att bli slagen vid arbetstidens slut. I våra intervjuer med socialsekreterarna framkom det 
många olika exempel på hot från klienternas sida, exempel som även stämmer överrens om 
vad hot är enligt Folkhälsoguiden (2008). Skillnaden är dock att det som socialsekreterarna 
tar som verkliga hot är när det riktar sig mot deras välbefinnande och de känner rädsla för att 
hotet kan bli verklighet, vilket B bekräftar nedan: 
 
Ja alltså om någon uttalar eller visar med gester eller någonting sånt dära, att den här 
personen vill mig illa eller på något sätt skada mig, utsätter mig för obehagliga 
situationer, som kommer hända. (Socialsekreterare B) 
 
Något som F även instämde i: 
 
Rädsla är nog det som avgör vad som är ett hot för mig och hur verkligt jag upplever att 
det kan bli. (Socialsekreterare F) 
 
Sammanfattningsvis kan vi utläsa tre olika kriterier för att våra intervjupersoner ska se det 
som ett reellt hot. Dessa är att de ska uppleva att hotet kan bli verklighet, att det riktar sig mot 
socialsekreterarens välbefinnande samt att de känner en rädsla. Då det handlar om 
socialsekreterarnas egna upplevelser av hotet är därför definitionen av hot svårdefinierat 
(Wikman 2012). Carlenius och Aakvaag (1998) påtalar även att det på en arbetsplats i 
säkerhetsarbetet är viktigt att de anställda är eniga om vilket beteende som accepteras från 
klienterna.  
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Våra intervjupersoner är överrens om vilka kriterium som ska finnas med för att de ska klassa 
klientens uttalande som ett hot. Dock finns det en risk när definitionen utgår från subjektiva 
upplevelser.  
 
6.2 Riskfaktorer som handlingsutrymmet medför 
 
6.2.1 Organisationens säkerhetsrutiner 
Vid kodningen av empirin kunde vi urskilja att de säkerhetsrutiner som fanns på 
arbetsplatserna inte alltid följdes av socialsekreterarna. Genom att inte vara uppdaterad på 
handlingsplanen och inte använda larm samt att inte anmäla alla hotsituationer, trots den 
uttalade nolltoleransen från socialsekreterarna själva, Akademikerförbundet SSR (2007) och 
arbetsplatserna är det exempel på när säkerhetsrutinerna inte följdes. När socialsekreterarna 
väljer att gå emot organisationen, genom att inte följa säkerhetsrutinerna, utnyttjar de sitt 
handlingsutrymme. En socialsekreterare kan välja att följa organisationens riktlinjer utan att 
ifrågasätta dessa eller så kan de arbeta för en förändring inifrån organisationen (Svensson et 
al 2010). Socialsekreterarna kan då handla som de själv tycker, det vill säga då de inte har 
samma syn som organisationen eller även om de har samma syn så tolkas denna syn olika i 
praktiken.  När socialsekreteraren ifrågasätter de regler som finns utmanar de organisationen 
som har ett tolkningsföreträde framför socialsekreteraren. Det är organisationen som drar 
gränserna och riktlinjerna för socialsekreterarens arbetsuppgifter och hur de ska förhålla sig 
till sitt arbete. Socialsekreteraren kan inte, i varje situation, fråga sin överordnare om regler 
då de själv måste tolka dessa, vilket då görs genom deras handlingsutrymme.  
 
Vid alla de åtta intervjuer som vi utförde framkom det att alla arbetsplatser hade en 
säkerhetsplan. Dock var det bara vid en arbetsplats som de visste mer djupgående om vad 
som stod i denna plan. Det som skiljde denna arbetsplats från de andra var att de visste steg 
för steg hur processen såg ut vid en larmsituation. I vårt avsnitt om tidigare forskning skriver 
vi om den lag som Arbetsskyddsstyrelsens författningssamling tagit fram. I denna 
framkommer det från 3§ AFS 1993:2 att arbetsplatsen ska motverka risken för hotsituationer 
genom förebyggande insatser. En sådan förebyggande åtgärd är de säkerhetsplaner som 
samtliga av våra intervjupersoner berättat att de har på arbetsplatsen. Vidare i paragrafen 
framkommer det även att de anställda ska känna till de särskilda säkerhetsrutiner som finns 
uttryckt i säkerhetsplanen.  
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I vår empiri har vi funnit att det finns ett spänningsförhållande mellan organisationen och 
socialsekreterarna när det kommer till att följa den policy som finns utarbetad på 
arbetsplatsen gällande säkerhetsrutiner. I våra intervjuer har vi sett att säkerhetsplanerna på 
arbetsplatserna i vissa fall kringgås genom att socialsekreterarna har ett handlingsutrymme 
som gör att de kan välja att inte följa dessa. I intervjun med E framkommer det att hen inte 
känner till vad som står i den säkerhetsplan som arbetsplatsen har: 
 
Ja det finns det (en säkerhetsplan). Jag kan tyvärr inte svara exakt på den, mitt huvud är 
fyllt med en massa annat. Men jag vet att vi har en någonstans. (Socialsekreterare E) 
 
Evans (2010) menar att om det inte finns sanktioner mot den anställde som inte följer de 
riktlinjer som organisationen skapat, kommer han eller hon inte heller att följa dessa. Istället 
vill de ha så mycket handlingsutrymme som möjligt. Då socialsekreterarna inte följer eller 
känner till de säkerhetsrutiner som organisationen har skapat kan det bli en riskfaktor vid en 
hotsituation (Bauer & Kristiansson 2012). Enligt Evans (2010) resonemang ovan hade E 
istället för att känna till planen och kunna denna valt en annan prioritering. Det är inte något 
som arbetsplatsen bestraffar E för och därför kan hen välja att inte kunna säkerhetsplanen. 
Genom sitt handlingsutrymme har hen valt att prioritera andra saker i sin yrkesroll än att sätta 
sig in i planen. F och G berättar i citaten nedan vad de vet om vad som händer rent praktiskt 
när de trycker på larmet men hur de själva ska agera vet dem inte. I likhet med E har även F 
och G valt att inte sätta sig in i planen.  
 
Det piper rätt högt av larmet och på utsidan finns röda lampor som markerar var det har 
hänt. Alla går dit där det blinkar men vad som händer sedan vet jag inte riktigt. Vi säger 
att det skulle vara en hotsituation och min kollega står upptryckt mot väggen, vad som 
skulle hända där och vem som skulle göra vad det vet jag inte. (Socialsekreterare F) 
 
G har en liknande uppfattning: 
  
Det låter jättemycket och det finns en klocka uppe i taket där det står vilket rum larmet är 
ifrån […] Det vet vi inte riktigt, vad vi ska göra, vad som ska hända när larmet går. 
(Socialsekreterare G) 
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Arbetsplatsen har följt den 3§ i AFS 1993:2 genom att de har tagit fram en säkerhetsplan som 
finns tillgänglig för de anställda. Därefter har arbetsgivaren lagt över ansvaret på 
socialsekreteraren att själva veta vad som står i planen och har därigenom givit dem ett 
utrymme att själva tolka den. Evan och Harris (2004) skriver att chefens maktposition inte 
stärks av de regler som finns på arbetsplatsen, dessa regler blir istället en öppning för de 
anställda att ha ett större handlingsutrymme. Om arbetsplatsen ger de anställda regler att följa 
och sedan lämnar dem därhän blir deras självbestämmande snarare mer vidgat. Då hindras 
chefens insyn i deras arbete. Att hålla sig uppdaterad om de regler som finns genom att läsa 
säkerhetsplanen möjliggör för socialsekreterarna att på ett enkelt sätt välja att frångå dessa. 
 
Alla socialsekreterare har under intervjuerna berättat om att det på deras arbetsplatser finns 
en policy om att bära larm. Denna säkerhetsrutin valde de flesta av våra intervjupersoner att 
inte följa.  När vi frågade G om hen upplever att policyn om att bära larm efterföljs svarade 
hen: 
 
Nej. Efter den händelsen när polisen kom hit och så då sade vi att alla skulle bära larm så 
blir det liksom inget konstigt. Så gjorde jag det och hade ett klientbesök och så säger han 
att ’du har larm på dig är det för att jag skrämde dig’ och då svarade jag’ nej, det är det 
inte’ och han bara ’ för jag vill inte att du ska tro att jag är farlig, jag vill inte göra dig 
illa’. Jag tyckte det blev fel. Då fick jag berätta att vi haft en incident för bara tre dagar 
sedan och att vi kom fram till att ha larm på oss. Sedan har jag tagit av det igen. 
(Socialsekreterare G) 
 
Evan och Harris (2004) skriver att gräsrotsbyråkrater måste arbeta fram en version av 
arbetsplatsens policy som fungerar praktiskt i det dagliga arbetet. Denna policy kan ofta se 
annorlunda ut än den officiellt uttalade. G bryter mot den uttalade policy som finns på 
arbetsplatsen om att bära larm. I mötet med klienten upptäckte hen att det var problematiskt 
och att det blev en konstig stämning när klienten påtalade att G bar larm. I det praktiska 
arbetet fann G därför att det inte gick att anpassa den policy som arbetsplatsen hade gällande 
larm i mötet med klienten. Konsekvensen blev att hen i det praktiska arbetet upplevde det 
som svårt att anpassa sig efter arbetsplatsens uttalade regler om att använda larm. Istället 
valde G att larmet inte behövde bäras och därmed gjorde hen sin egen policy. 
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 E menar även att det inte ger någon reell trygghet att bära larmet på sig: 
 
 Vi har alla larm, men alltså jag har nog gått med det en gång för det ger en falsk 
trygghet. (Socialsekreterare E) 
 
E motiverar sitt beslut med att inte bära larmet på sig med att det inte fungerar som den 
skyddande åtgärd det är tänkt att göra. E väljer därför att inte följa den policy som 
arbetsplatsen har uttalat om att socialsekreterarna ska bära larm vid möten med klienter. Evan 
och Harris (2004) skriver vidare i sin artikel om hur gräsrotsbyråkrater ofta finner sig själva i 
situationer där de måste tolka den policy och regler som finns på arbetsplatsen, vilket vi 
tidigare nämnde leder till att en ny policy skapas. E menar i likhet med G att den policy som 
finns om larmen inte går att anpassa i det praktiska arbetet. För G handlar det om att det inte 
fungerar i klientrelationen och E menar att det ändå inte skyddar i en hotsituation. B och F 
lyfter under sina intervjuer fram andra aspekter av varför de inte bär larm: 
 
Om jag behöver trycka på larmet så är det ju då att jag behöver ha den dosan framme och 
det måste jag säga till dig att det är vi slarviga med. Den tar man bara fram om man 
känner att eller vet att det kommer en våldsam person. (Socialsekreterare B) 
 
F poängterar även att de på arbetsplatsen glömmer bort det: 
 
Vi är jäkligt dåliga på att använda larmen, det är så lätt att man glömmer bort det. För 
man vet ju det själv att även om det är lilla Ingbritt som man har träffat tvåtusen gånger 
så ska man ändå ha larmet på hela tiden. (Socialsekreterare F) 
 
I uttalandena ovan kan vi även se att om det finns planer och regler har socialsekreterarna ett 
handlingsutrymme när det kommer till att bära larm. F säger ovan att det finns en policy om 
larm, som handlar om att de ska bära dessa på sig hela tiden. Men det vår empiri visar är att 
intervjupersonerna väljer utifrån vilken klient de ska träffa om de bär larm eller inte. Vi ser 
här då en tydlig situation där socialsekreterarna använder sig av sitt handlingsutrymme vid 
situationer när de inte känner sig hotade. När socialsekreteraren själv upplever att situationen 
inte kräver att han eller hon bär larm så gör de inte det heller. Lipsky (1980) skriver att det är 
gräsrotsbyråkraterna (socialsekreterarna) som arbetar närmst klienterna.  
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Det är därför socialsekreterarna som implementerar policyn i det dagliga arbetet och blir då 
de som först upptäcker om den fungerar eller inte.  
H berättar även om en annan situation där relationen som socialsekreteraren har med klienten 
är avgörande för om säkerhetsrutinen följs eller inte. Exemplet H berättar om är vid 
hembesök: 
 
Det står i handlingsplanen att man aldrig åker själv på hembesök men är det någon klient 
som man har känt i flera år och om man själv gör bedömningen så kan man ju göra det. 
Men egentligen ska man inte göra det. (Socialsekreterare H) 
 
H har genom sitt handlingsutrymme gått emot de regler som finns på arbetsplatsen genom att 
åka ensam på hembesök. H har på så vis gjort en egen tolkning av reglerna, där relationen till 
klienten är avgörande för att H ska göra denna bedömning om att åka ensam. Evans och 
Harris (2004) skriver att det bland annat är i relationen mellan en socialsekreterare och klient 
som ett handlingsutrymme kan visa sig, då den ena klienten inte är den andra lik och en 
socialsekreterare därför måste tolka möten med klienter olika.  
 
6.2.2 När hot upplevs av socialsekreterarna 
Alla våra intervjupersoner har erfarenheter och upplever att det är vid ett avslagsbeslut som 
hotsituationer uppstår. Estrada et al (2010:4) skriver att det i yrken där makt förekommer 
finns risk för hot, ett sådant maktutövande kan vara ett avslagsbeslut. H menar att den 
utlösande faktorn till hot från klienten har att göra med att de har intagit olika positioner, där 
socialsekreteraren anser att ett avslagsbeslut är rätt medan klienten inte tycker det: 
 
Alltså det är ju missnöje med beslut, det är det ju oftast. (Socialsekreterare H) 
 
I likhet med H framhåller D att det handlar om ett missnöje som klienten känner: 
 
Om det känner sig, att de inte är förstådda eller att de känner sig att de inte blir lyssnade 
på […]. Sen så kan man såklart bli arg för att man får ett negativt besked men de flesta 
kan ta det och säga ’nej, men jag kan inte göra någonting om jag inte får något underlag, 
kom med ett underlag så kan jag ändra beslutet’. (Socialsekreterare D) 
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A sammanfattar alla intervjupersoners förklaringar om avslag som utlösande faktor med:  
 
[…] gemensamma för de situationerna har ju varit att en person meddelats ett beslut som 
talar emot den personens vilja, alltså personen har fått ett avslagsbeslut eller fått mindre 
än vad han eller hon hade förväntats sig eller hoppats. Det är det som har utlöst den 
reaktionen. (Socialsekreterare A) 
 
F berättar i sin intervju om en tidigare arbetsplats, där det förekom mer hot än på den 
nuvarande arbetsplatsen. Som en förklaring till det ger hen att det fanns en mer fyrkantighet i 
beslutsfattandet där:  
 
Det är mindre här än när jag var i X och jag tror faktiskt att det beror på, att det i X var 
väldigt fyrkantigt och man hade en väldigt taskig syn på klienterna. Det var lite det här 
’lata och vill inte jobba’ det var mycket sånt snack […] en tråkig människosyn och man 
beviljade bara precis det enligt riksnormen […] bevilja extra som en morot eller 
stimulans, det fanns inte och här har vi mycket mer att vi ser långsiktigt och kan bevilja 
lite utöver som stöd och stimulans och göra individuella bedömningar. Jag tror faktiskt 
att det minskar aggressiviteten hos klienter att de ändå känner att man vill dem väl och 
att vi håller oss till det här fyrkantiga men om det finns skäl så kan man bevilja något 
utöver. (Socialsekreterare F) 
 
På samma sätt som D beskriver faktorer till hot berättar F i citatet ovan om den betydelse som 
bemötandet av klienterna har för att motverka en sådan situation. Från vår empiri framgår det 
att om socialsekreteraren vid ett avslagsbeslut ändå bekräftar klienten och dennes behov, 
upplever socialsekreterarna att hot är mindre förekommande.  
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6.2.3 Socialsekreterarens handlingsutrymme 
Det finns även andra riskfaktorer för hot som inte är direkt kopplade till klienten. Sådana 
faktorer kan till exempel vara personalens bemötande och organisationens värderingar 
gentemot klienten (Estrada et al 2010:4). G har erfarenhet av det här och på vår fråga vad hen 
tror motverkar hot svarar hen följande: 
 
Jag försöker ringa när jag ger avslag, för jag har märkt att det ofta hjälper. Ibland ringer 
jag och säger ’ni har fått ett svårförståligt brev’ eftersom de får hem beslutet. ’Vill ni 
komma hit och prata?’. (Socialsekreterare G) 
 
Svensson et al (2010) skriver om det tolkningsföreträde som socialsekreterare har framför 
klienterna. Det innebär att socialsekreterarna har rätten att tolka och förklara och de har 
därför en maktposition över klienten. Vid ett avslagsbeslut har socialsekreteraren 
tolkningsföreträde framför klienten.  
Genom det här tolkningsföreträdet har socialsekreterarna makten att göra ingripande som 
missgynnar klienterna eller ger dem möjligheter. Johansson (1992) beskriver att det finns en 
grundläggand skillnad mellan en socialsekreterare och klient jämfört med andra sociala 
relationer. Den innebär att samtidigt som relationen är en kontakt mellan två människor är 
den även en relation mellan en organisation och en klient, det vill säga den har dubbla 
karaktärer. Även om G har följt de ramar som finns inom organisationen när hen ger ett 
avslagsbeslut har G även valt att använda sig av det handlingsutrymme som finns i kontakten 
två människor emellan och som även ges i organisationen. G har alltså valt att använda sig av 
sitt handlingsutrymme medan det på F:s tidigare arbetsplats arbetade socialsekreterare som 
inte valt att utnyttja sitt handlingsutrymme (se avsnitt 6.2.2). De gjorde enbart de 
arbetsuppgifter som organisationen ålagt dem att göra. När G valt att ringa till sina klienter 
har hen vidgat sitt handlingsutrymme och därmed satt egna gränser för vad arbetsuppgifterna 
ska innehålla vid ett avslagsbeslut.  
 
Carlenius och Aakvaag (1998) skriver att det på en arbetsplats är viktigt med ett bra 
arbetsklimat, vilket det inte varit på F:s tidigare arbetsplats, då detta kan fungera som en 
förebyggande åtgärd mot en hotsituation. Då F ansåg att det förhållningssätt gentemot 
klienterna som fanns på den tidigare arbetsplatsen inte var ett bra arbetssätt (se avsnitt 6.2.2) 
tyder det på att gruppen inte var enad.  
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Svensson et al (2010) skriver att ett handlingsutrymme även handlar om en kompetens att 
bedöma den rimlighet som finns i de val socialsekreteraren gör.  
För att motverka en aggressiv situation har G funnit det effektivt att kontakta klienten via 
telefon vid avslag.  
 
Det handlingsutrymme som socialsekreterarna givits av organisationen kan dels bidra till en 
riskfaktor, då de kan välja att inte följa säkerhetsrutinerna (Carlenius & Aakvaag 1998). 
Sammanfattningsvis kan handlingsutrymmet även fungera som en skyddsfaktor för att 
motverka en hotsituation, då de genom att tänja på organisationens ramar och regler inte bara 
följer de arbetsuppgifter som organisationen kräver av dem. På så vis kan handlingsutrymmet 
möjliggöra att klienten känner sig bättre bemött, vilket gör att relationen präglas av stöd och 
hjälp och den uppfattas positiv (Svensson et al 2010). 
 
 
6.3 Bortförklaringar av hot 
I vår empiri har vi kunnat utläsa flera olika samband i socialsekreterarnas uttalanden. Ett av 
dessa samband gäller den nolltolerans mot hot som socialsekreterarna själva säger att de har 
då de blir utsatta för hot på arbetsplatsen. Vi har dock kunnat urskilja i sju av våra åtta 
intervjuer att socialsekreterarna, trots sin nolltolerans, uttalat förmildrande omständigheter 
kring en hotsituation. Dessa bortförklaringar gör att de inte har lett till en anmälan i de fallen. 
I våra intervjuer finner vi olika exempel på förmildrande faktorer, så kallade accounts. 
Excuses är när en person gör en account genom att erkänna att handlingen var felaktig men 
tar inte på sig ansvaret för den. Justification är dess motsats, det vill säga när en person tar på 
sig ansvaret för en handling men menar på att konsekvenserna av den inte varit så allvarliga. I 
våra intervjuer med socialsekreterarna har det i vissa fall i deras uttalanden om hotsituationer 
framkommit varför de tror att det inte görs anmälningar. En sådan strategi för att inte anmäla 
kan ses som en account. Dels kommer begreppet account användas när socialsekreteraren 
ursäktar eller rättfärdigar klientens beteende och dels kommer det att användas när 
socialsekreteraren berättar om när en klient själva gjort en account.  
 
6.3.1 De hotade men det måste man förstå 
Som vi tidigare nämnt kan en handling erkännas som felaktig utan att personen tar på sig 
ansvaret för den, denna account kallas för excuse (Scott & Lyman 1968).  
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När de intervjuade socialsekreterarna talar om hot som inte anmälts, har de olika förklaringar 
till detta. C, G och F berättar om tre olika situationer där klienten inte hålls ansvarig för hotet.  
På så vis frias klienten från handlingen, trots att socialsekreterarna berättar att de uttalat ett 
hot. Det vill säga handlingen erkänns som fel och oriktig men klienten befrias ansvaret för 
handlingen (Scott & Lyman 1968). Faktorer som förmildrande omständigheter, att ansvaret 
istället förskjuts till någon annan samt att klientens uttalande skett i affekt är alla exempel 
som ovan nämnda intervjupersoner lyfter fram i sina uttalanden.  
 
En gång var det när jag satt med tolk och inte visste att personen jag skulle träffa hade 
blivit arg på mig, men jag visste inte varför. Hon var väldigt arg och via tolken så fick 
jag höra att hon skulle skada mig, så alltså men sedan vet man inte hur tolken översätter. 
Hon sade ’att om du fortsätter att kräva den här grejen av mig så ska jag skada dig’. Det 
tog inte jag som ett hot då för det var så mycket, jag fokuserade på att ’shit, du är arg’. 
(Socialsekreterare G) 
 
G använder sig av en account då hen ursäktar klientens hot om skada genom att lägga över 
ansvaret på någon annan, i det här fallet tolken. I citatet erkänns hotet som felaktigt men 
klienten blir inte ansvarig för det. 
 
Ja jag tror att jag tänker på annat då, jag tror att jag tänker på dom faktorer som är 
förmildrande lite, jag känner till bakgrunden och jag vill bekräfta klienten att ’det måste 
kännas svårt, du är 20 nu och har misslyckats bara hela tiden’[…] särskilt mina klienter, 
min målgrupp dom är vilse, dom har inte haft sina föräldrar till hands, dom bär på 
mycket. (Socialsekreterare C) 
 
C beskriver en annan typ av excuse när det kommer till yngre klienter då hen har en mer 
diffus gräns för vad hot är. C menar att det finns beteenden hos unga klienter som går att 
förklara med tidigare händelser i deras liv som varit svåra. Scott och Lyman (1968) menar att 
det finns olika bakgrundsförväntningar som gör att en viss handling kan ursäktas och även att 
ursäkten accepteras. En sådan bakgrundsförväntning kan jämföras med när C lyfter fram den 
information som hen har kring klientens uppväxt. Satt i den kontexten menar C att klienten 
inte kan tilldelas fullt ansvar för handlingen. Vid frågan om C anser att det finns förmildrande 
omständigheter bekräftar C att hen tolererar mer från ungdomar än vid andra målgrupper för 
vad som accepteras eller inte vid en hotsituation. För Scott och Lyman (1968) blir en sådan 
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legitimering av hotet accepterat som ursäkt, just för att socialsekreteraren kan normalisera 
hotet genom att referera till sina egna förutbestämde normer.  
En sådan norm blir i det här fallet att ungdomar som har haft en svår uppväxt, inte till fullo 
kan hållas ansvariga för de konsekvenser det medför att uttala ett hot. En norm som 
framkommer i arbetsmiljöverkets rapport (2007) Tillsyn av socialsekreterarnas arbetsmiljö 
2005-2006 är att det i vissa fall verkar finnas en bild av att hot är något som är en del av det 
dagliga arbetet vid möte med människor i svåra situationer, ett sådant exempel kan då vara 
ungdomar som kommer från svåra uppväxtförhållanden. 
 
Som vi tidigare nämnt skriver Scott och Lyman (1968) om appeal to accident som en typ av 
excuse, där en handling kan ursäktas genom att den inte är vanligt förekommande. F 
beskriver hur en klients felaktiga handling går att ursäkta med att personen egentligen inte 
brukar bete sig på ett hotfullt sätt. 
 
[…] Om man säger som så också det kan ju inte vara kul heller för klienten sen efter att 
den fullständigt beter sig åt och det blir polisanmälan och så och sedan när man kommer 
till sina sinnes fulla bruk och då fortsätta att ha kontakt med en person man har burit sig 
illa åt mot […] (Socialsekreterare F) 
 
Den felaktiga handlingen går att ursäkta genom att den inte brukar vara vanligt 
förekommande i beteendet hos den person som utfört handlingen (Scott & Lyman 1968). F 
accepterar med andra ord klientens beteende eftersom att det inte är ett uppförande som 
frekvent upprepas av den klienten. När socialsekreteraren säger att klienten ”inte var vid sina 
sinnens fulla bruk” visar det på att F anser att det är en handling klienten i normala fall inte 
skulle utföra. Buttny (1993) skriver även om hur en account fungerar för att bibehålla den 
sociala relationen efter att en felaktig händelse ägt rum. F legitimerar den account som hen 
gör när hen berättar att klienten inte var vid sina sinnens fulla bruk. Vi kan från det här citatet 
utläsa att F känner till bakgrundsfakta om klienten och att hen anser att klienten i vanliga fall 
inte är hotfull i sitt beteende. Den sociala relationen dem emellan upprätthålls därmed genom 
att accounten accepteras. Runquist (2012) tydliggör det här när han skriver att accepterandet 
avgör om den krackelerade sociala interaktionen ska lyckas återupprättas och repareras 
mellan socialsekreterare och klient.   
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H har även erfarenhet av det här då hen menar att när klienten handlar i affekt är det en 
handling de egentligen inte menat att utföra: 
 
När klienten får ett negativt beslut då kan ju folk brusa upp och säga saker som de inte 
menar. (Socialsekreterare H) 
 
H upplever det som att det är vid ett negativt beslut som hot förekommer. Svensson et al 
(2010) menar också att det är när socialsekreterarens och klientens uppfattningar om en 
företeelse går isär som det skapas en negativ laddning i relationen. H menar att klienten i 
vanliga fall inte skulle hota och använder sig därför av accounten appeal to accident. Den 
account gör då att den negativa laddningen i relationen utjämnas och relationen återgår till ett 
stadie präglat av konsensus.  
 
 
6.3.2 De hotade men det hände inget 
Scott och Lyman (1968) skriver som tidigare nämnts om en annan typ av account som de 
kallar för justifications, vilket är när en person tar ansvar för en handling men förnekar dess 
negativa konsekvenser. Istället väljer en person som använder sig av justifications att lyfta 
fram det icke negativa som kom från händelsen. G, E och F har berättat i sina intervjuer om 
situationer där en anmälan inte har gjorts på arbetsplatsen för att konsekvenserna av hotet inte 
varit ansedda som tillräckligt skrämmande.  
 
Vi har ju diskuterat med kollegor när vi blir hotade i olika situationer och det kan ju 
handla om dels om att man inte vill skada relationen för man tror att det kan vara dåligt 
för relationen till klienten om man skulle anmäla en sådan situation […] 
(Socialsekreterare G)  
 
En socialsekreterare kan rättfärdiga att han eller hon inte anmälde hotet genom att framhålla 
att klienten inte menat vad han eller hon sagt, eller för att en konsekvens kan bli att deras 
relation skadas om en anmälan görs. Buttny (1993) skriver att accounts är till för att 
förebygga och reparera problematiska situationer och återupprätta den sociala balansen 
mellan de inblandade parterna. Det centrala i begreppet account är dess förmåga att förändra 
hur en handling bedöms. Ett rättfärdigande kan även ta form av att socialsekreteraren inte vill 
visa sig svag.  
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[…] Att man kanske tänker att ’jag kände mig inte hotad och då behöver jag inte 
anmäla’. ’Jag kände mig hotad men jag vill inte vara den enda på arbetsplatsen som 
anmäler för här anmäler man inte’, alltså sådana tankar. Jag tänker så här, att det inte har 
sagt det, men att det kanske inte vill visa sig svag liksom. (Socialsekreterare G) 
 
I intervju med G framgick det även att hen anser att det görs färre anmälningar än vad hen 
upplever att det sker hot på arbetsplatsen. G upplever det här då det under förra året inte 
gjordes några anmälningar till arbetsgivaren, trots att det mellan kollegorna framkommit att 
hot ägt rum. Även Socialsekreterare E menar att det anmäls mindre än vad det borde göras. E 
uttalar också att det finns risker med att anmäla eftersom relationen med klienten kan komma 
till skada: 
 
Generellt sett tror jag att det anmäls väldigt lite mot vad det skulle göras […] Därför att 
vi vet att i förlängningen kanske det kan bli mer besvär än det var till nytta […] visst du 
kan ju byta handläggare men du har ju fortfarande klienten som springer här och visst 
vissa kanske väljer att se det som att det inte var så jätteallvarligt. (Socialsekreterare E)  
 
I likhet med Scott och Lymans (1968) definition av justification, där personen tar på sig 
ansvaret för handlingen men förnekar dess negativa konsekvenser ser vi det i E:s citat ovan. E 
menar att allvaret i hotet ibland kan förmildras på arbetsplatsen för att kollegorna uttrycker att 
det ändå ”inte var så jätteallvarligt”.  En fras som då används som en account för att 
rättfärdiga att inte anmäla. Att uttrycka att hotet ”inte var så jätteallvarligt” blir då att 
bortförklara dess negativa konsekvens.  
 
Runquist (2012) skriver om att när en socialsekreterare väljer att uttala en account är syftet 
med den att försöka återskapa balansen i relationen mellan sig själv och klienten, eller i alla 
fall återgå till hur relationen var tidigare. De justifications som görs ovan av G och E 
möjliggör att relationen med klienten återgår till en form av konsensus. Vid en anmälan 
skulle konsekvenserna bli allvarligare för relationen dem emellan, än de konsekvenser som 
det faktiska hotet från klientens sida blir. Socialsekreterarna prioriterar då att det är viktigare 
att behålla en god relation med klienterna än att anmäla dem för de hot de utsatt 
socialsekreterarna för.  
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F poängterar att konsekvensen av hotet kan upplevas som värre om det riktas mot någon i 
familjen: 
 
Här tänker jag ändå att det är min yrkesroll, alltså det är lättare att koppla, alltså klienter 
är ju arga och kan säga saker som de inte menar och man får försöka att hålla det på ett 
personligt plan att man inte tar åt sig så mycket. Men visst skulle det komma någon och 
knacka på i mitt hem och uttalar något hot eller så, så hade det inte varit så trevligt för då 
utsätter man min familj också om det. Så det hade ju inte varit så kul.  
(Socialsekreterare F) 
 
Bilden som arbetsmiljöverkets rapport (2007), Tillsyn av socialsekreterarnas arbetsmiljö 
2005-2006, framställer är att socialsekreterare i vissa fall anser att hot är en del av det dagliga 
arbetet vid möte med klienter i kris. När F därför säger att klienter kan säga saker i affekt är 
det en inställning som stämmer överrens med rapporten. Eftersom F kan koppla samman 
hotet med sin arbetsroll, kan F göra en bortförklaring av hotet. F anser att konsekvenserna av 
hotet blir större när F:s familj drabbas av det. När hotet sker i yrkesrollen anser hen däremot 
att det är lättare att koppla till att de hotar för att de är arga och därför kan säga saker som de 
inte menar. 
 
I vår empiri har vi även funnit att vissa intervjupersoner använder sig av en annan typ av 
justification, denial of injury, när de ska rättfärdiga en klients handling. Denna justification 
beskriver hur socialsekreteraren tillkännager att den handling som klienten gjort är felaktig 
men eftersom ingen kom till skada var handlingen tillåten. B beskriver det här under sin 
intervju när hen berättar om ett hembesök:  
 
Det senaste som inträffade var faktiskt då jag och en kollega var på hembesök hos en. 
Hon skulle bli vräkt och hon var väldigt väldigt upprörd, under delar av det här mötet så 
stängde hon in sig i köket och skrek och gapade och vi fick prata med hennes barn och 
när vi skulle gå därifrån så fick vi hasta oss ut för då hade hon verkligen gått i spinn. Så 
vi stod i hallen och tog på oss våra kläder och på med skorna och så och då slängde hon 
sina skor efter oss. Klart det träffade ju inte ens en gång och för vi stod ju flera meter 
ifrån så, det var kanske inte så snällt tänkt, men ja man känner sig kanske inte så hotad. 
(Socialsekreterare B) 
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I citatet ovan framgår det att socialsekreteraren gör en account för klientens beteende när hen 
kastar skor. Då B inte blev skadad av händelsen ser hen inte det som ett hot.  
Konsekvensen av skokastandet blev inte till någon skada för socialsekreteraren och därför 
kan B förklara det oförutsägbara och olämpliga beteendet med en account, vilket leder till att 
handlingen inte ses som så felaktig längre. F berättar även om en situation där en account 
bildas genom att framhålla den positiva konsekvensen av handlandet att ingen blev skadad: 
 
Mm, då tänker jag nog om en klient skulle tillexempel då uttala ett hot där jag känner att 
jag blir alltså skrämd och att det finns en tyngd bakom hotet. Vi säger att han skulle säga 
att ’om du inte beviljar detta så ska jag se till så att du ska lida ordentligt’ och jag känner 
att det finns en möjlighet att detta skulle kunna bli verkligt, det hade jag känt som ett 
riktigt hot liksom mot mig. (Socialsekreterare F) 
 
Thelander (2006) beskriver en sådan här account med att det inte handlar om att framhäva de 
positiva konsekvenserna av handlingen utan snarare mildra de negativa som kommit från den. 
Socialsekreteraren ger klienten, i linje med accounten justification, ansvar för handlingen. 
Dock är det först när F:s välbefinnande hotas som handlingen kommer att vara oacceptabel 
och att det inte blir möjligt att göra en account. Det vill säga, F säger att det är ett hot men då 
hen inte känner att hotet kan bli verkligt tar hen inte hotet på allvar. H har på sin arbetsplats 
varit med om att en klient vid ett tillfälle kommit in till ett avtalat möte på socialkontoret med 
knivar och hammare innanför byxlinningen. Socialsekreteraren som skulle ha mötet ställde 
därför in mötet med klienten och ansåg att de skulle boka en ny tid istället. När vi frågade H 
om det gjordes en polisanmälan svarade hen följande: 
 
Nej inte då, det gjorde det faktiskt inte. Jag vet inte alltså om det borde eller skulle ha 
gjorts för att det var inget som hände, alltså han hade ju inte sagt någonting. Sen är det 
väl inte så trevligt att gå runt med knivar och så eller han är ju inte hotfull på det viset. 
(Socialsekreterare H) 
 
Hotet var inte verbalt och därför gjordes ingen anmälan. Vi menar att det i det här exemplet 
kan tolkas som att socialsekreteraren ansåg att det var fel av klienten att ha med sig knivar 
och hammare till ett avtalat möte på socialkontoret. Handlingens negativa och klandervärdiga 
karaktär kan rättfärdigas eftersom konsekvenserna inte blivit så allvarliga (Thelander 2006) 
och därmed anmäls det inte.  
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Om klienten både hade uttalat ett hot och haft med sig knivar och hammare hade klientens 
agerande inte kunnat berättigas med accounten justifications. H menar att det då hade blivit 
en tydligare hotsituation som varit så pass allvarlig att en account inte kan göras.  
 
6.3.3 Förlåt för att jag hotade men det skedde i affekt 
I texten ovan har det tidigare varit socialsekreterarna som uttalat accounten för att ursäkta 
eller rättfärdiga klientens handlande. Vidare i analysen kommer det nu vara när 
socialsekreterarna berättar om hur klienterna själva gör en account.  
 
E och G berättar i sina intervjuer att det på båda deras socialkontor finns en teknik att 
använda sig av när en hotsituation uppstår. Genom att fråga den klient som hotar 
socialsekreteraren om han eller hon ska tolka det uttalade hotet som ett verkligt hot ges 
klienten ett tillfälle att försvara sitt beteende genom en account i form av excuse. 
 
Många gånger är det ju desperata människor vi har att göra med så då får man ju tolka 
situationen där. När man frågar dom, ställer en konkret fråga ’hotar du mig?’ och de 
svarar ’nej nej, det var inte alls så jag menade liksom’. (Socialsekreterare E) 
 
G bekräftar även att det på arbetsplatsen är en accepterad account: 
 
Det finns så här tekniker som man kan fråga, ’är detta ett hot’, ’nej nej, sorry’, ’för jag 
upplevde det som ett hot och det var obehagligt’, då kan klienten säga ’det var inte så jag 
menade jag är bara arg att jag fick ett avslag’. (Socialsekreterare G) 
 
I citatet ovan ser vi även likheter med vad Buttny (1993) kallar för en apology, det vill säga 
att be om ursäkt för en handling och därmed ta på sig ansvaret för den. Apologies är på så vis 
motsatsen till excuses men de kan i vissa fall användas tillsammans, där apologies följs av 
excuses i en mening. I G:s citat ovan kan vi utläsa en apology som account. Där hen berättar 
att klienten ber om ursäkt för hotet (apoligy) men att han eller hon sagt det i affekt (excuse). 
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 I intervju med F framkommer det även att de på den arbetsplatsen använder samma teknik, 
om än undermedvetet: 
 
Båda grejerna är väldigt desperata så men jag tror att det, ’jag ska ta livet av mig om jag 
inte får beviljat det’, att det kan vara panikuttryck i stunden och man släpper inte en 
sådan klient, utan man fångar upp den då med ’menar du allvar med det du säger’ och 
har ett samtal kring det och hur det verkar och hur det skulle kunna bli. 
(Socialsekreterare F) 
 
F ger också sin klient möjlighet att förklara sitt beteende, vilket gör att hotet om att ta sitt eget 
liv ursäktas genom att det inte är vanligt förekommande. Även i det här fallet ger 
socialsekreteraren klienten möjlighet att dra tillbaka sitt hot och det går därför att ses som en 
account. Om klienten väljer att dra tillbaka hotet om att skada sig själv var det bara en 
tillfällighet, något han eller hon hasplade ur sig just där och då eftersom klienten i fråga var 
upprörd. Om klienten väljer att göra en sådan account kan även den ses som en form av 
apology i kombination med en excuse. Klientens tillbakadragande av att skada sig själv ses 
då som en apology och att han eller hon var upprörd ses som en excuse.  
 
Vi har i vår undersökning kommit fram till att de intervjuade socialsekreterarna möter hot i 
sin yrkesroll, då det har framkommit i alla våra intervjuer. Alla intervjupersoner har även 
uppgett att de finns en säkerhetsplan på arbetsplatsen. Det framkom även att 
socialsekreterarna, i alla kommuner utom i en, inte kände till säkerhetsplanen väl. Då 
socialsekreterarna inte kunde säkerhetsplanen väl motiverades det i flera fall med att de hade 
annat att tänka på. Socialsekreterarna har givits ett utrymme av organisationen att själva 
känna till planen väl, vilket kan leda till att de väljer att inte läsa den. Deras 
handlingsutrymme gjorde det på så vis möjligt för dem att prioritera andra saker i arbetet. 
Säkerheten kom därför i många fall i andra hand för våra intervjupersoner. Relationen med 
klienten var något som våra intervjupersoner belyste som viktig. I vissa fall kom därför 
vikten av en bra relation med klienten före den egna säkerheten. För att motivera det valet 
kunde intervjupersonerna i vissa uttalanden välja att bortförklara hotsituationer genom en så 
kallad account.  
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7. Avslutande sammanfattning 
Det går inte att utifrån resultaten i vår undersökning säga något om alla socialsekreterares 
definitioner av hot, eller om alla socialsekreterare uttrycker förmildrande omständigheter vid 
en hotfull situation som ett sätt att undvika att anmäla. Det vill säga resultaten vi har kommit 
fram till i den här undersökningen är inte generaliserbara. Dock har undersökningen givit 
några inblickar i hur en definition av hot kan se ut samt vad som gör att en socialsekreterare i 
vissa fall väljer att inte anmäla en klient, vilket vi har kommit fram till genom våra intervjuer 
är för att bevara relationen.  
 
I inledningen ställer vi genom våra frågeställningar upp fyra olika teman; definition av hot, 
om arbetsplatsen har en säkerhetsplan och följs den i så fall, riskfaktorer för hot samt 
strategier socialsekreteraren använder sig av efter ett hot från klienten. Kortfattat kan vi säga 
att det vid vårt första tema om definitionen av hot var tvunget att finnas med ett kriterium om 
att hotet riktade sig om socialsekreterarnas välbefinnande, vilket stämmer överrens med 
Folkhälsoguidens (2008) definition. Där de också har med kriteriet att det uttalade hotet ska 
handla om fysiskt våld mot personens hälsa. Det framkom även under våra intervjuer att 
upplevelsen av att socialsekreterarna tog hotet på allvar var ytterligare ett kriterium för att de 
skulle klassa uttalandet som ett hot. 
 
Vid vårt andra tema visade vår undersökning att våra intervjupersoner inte följer det som står 
i AFS 1993:2, då det handlar om att känna till de säkerhetsrutiner som finns på arbetsplatsen. 
Även om alla våra intervjupersoner känner till att arbetsplatsen har en säkerhetsplan, kunde 
de inte under intervjuerna med en säkerhet återberätta för oss vad som står i denna.  
Detta är något som Carlenius och Aakvaag (1998) ser som en riskfaktor då socialsekreterarna 
inte har den information om hur de ska handla när en risksituation inträffar. Då alla har en 
säkerhetsplan finns denna information tillgänglig, något som de givits handlingsutrymmet att 
själva hålla sig uppdaterade om. Genom sitt handlingsutrymme väljer socialsekreterarna att 
prioritera annat och tar därför inte del av informationen för hur de ska förhålla sig till de 
säkerhetsregler som finns. När socialsekreteraren tillexempel väljer att inte ha larm, för att 
klienten ifrågasatt det, gör socialsekreteraren en prioritering mellan säkerheten och 
relationen. Där relationen blir det som prioriteras i den situationen eftersom 
socialsekreteraren annars upplevde det som en tydlig markering mellan sig själv och klienten. 
Där alla klienter då upplevs som hotfulla. 
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Socialsekreteraren har då upptäckt att den policy som finns på arbetsplatsen om att bära larm 
inte fungerar praktiskt i relation till klienten. Våra socialsekreterare har vid valet att inte bära 
larm arbetat fram en egen policy som bättre fungerar i det dagliga arbetet (Evan & Harris 
2004), som är att inte bära larm. Arbetsplatserna har även en annan policy som våra 
intervjupersoner berättat om är, att när de ska på hembesök ska det alltid göras av två 
socialsekreterare. Även det är en säkerhetsrutin som vi funnit i vårt material att 
socialsekreterarna kringgår genom sitt handlingsutrymme. Återigen är det relationen mellan 
socialsekreteraren och klienten som är avgörande vid ett sådant beslut. Då socialsekreterarna 
anser att de känner klienterna väl, kan socialsekreteraren tumma på reglerna som finns 
gällande hembesök.   
 
I vår undersökning framkom det även att det vid en makt – och myndighetsutövning förelåg 
en risk för att en hotsituation skulle inträffa. Det är något som stämmer överrens med 
Hallberg (2011) som menar på att yrkesgrupper som ofta utsätts för hot är de som besitter en 
viss makt. Samtliga av våra intervjupersoner uppgav att det var vid ett avslagsbeslut som de 
varit med om hot. Där maktfördelningen mellan socialsekreteraren och klienten därför är 
tydlig.  
 
Vårt fjärde tema förklarar hur socialsekreterarna genom språket ursäktar eller bortförklarar en 
hotfull situation och på så vis kan en anmälan undvikas. Något som framkom i vår 
undersökning som vanliga ursäkter till att inte anmäla var om klienten hade uttalat ett hot då 
klienten talat i affekt. En annan faktor var om socialsekreteraren kände till hur klienten 
brukade agera vid ett möte, det vill säga om de ansåg att klienten inte betedde sig som den 
brukar var det en omständighet som mildrade det uttalade hotet.  När socialsekreterarna 
utsätts för en hotsituation måste de handla. Det finns uttalat på arbetsplatserna att det är 
individens upplevelse av hotet som de ska utgå ifrån samtidigt som det tycks finnas en allmän 
syn i vårt samhälle som säger att hot inte ska accepteras. Eftersom det är socialsekreterarnas 
upplevelser som de utgår ifrån skapas det därför ett utrymme för socialsekreterarna att tolka 
reglerna. Det finns då två möjligheter. En av dessa är att anmäla klienten för det hot som han 
eller hon uttalat eller att välja att inte anmäla och då gå emot den nolltolerans som 
Akademikerförbundet SSR (2007), arbetsplatsen samt socialsekreteraren själv står bakom. I 
de situationer då socialsekreterarna väljer att inte anmäla har de genom sitt 
handlingsutrymme valt att göra en account. 
  
45 
 
Det vill säga de bortförklarar hotet genom ursäkter eller rättfärdiganden av klienternas 
beteenden. Denna account blir ett sätt att återskapa en konsensus i relationen och en anmälan 
görs därför inte.   
 Vi har även sett i vår undersökning att Lipskys (1980) teori om gräsrotsbyråkrater är aktuell 
för våra intervjupersoner. Alla de intervjuade socialsekreterarna framhåller det svåra med att 
både sitta på en stol som myndighetsperson och ha en nolltolerans mot hot i sin yrkesroll, 
medan de samtidigt ska sitta på en annan stol där relationen till klienten är viktig. En relation 
som kan vara svår att behålla om en anmälan görs. Att bibehålla relationen är viktigt då det är 
genom en god relation som stöd och hjälp på bästa sätt kan förmedlas (Svensson et al 2010). 
Utifrån det handlingsutrymme som arbetsplatsen givit socialsekreteraren, och som den själv 
tar, finns möjligheten att gör en account. Utan handlingsutrymme, ingen account.  
 
Under uppsatsens gång har vi kommit fram till att det finns andra frågor som är relaterade till 
vår undersökning som också hade varit intressanta att fördjupa oss i. En av dessa är att se om 
det finns några skillnader eller likheter mellan hur män och kvinnor upplever och 
bortförklarar hot på sin arbetsplats. Eftersom vi i vår uppsats valt ett könsneutralt synsätt, 
hade det därför varit intressant att ha ett könsperspektiv för att undersöka sådana eventuella 
skillnader eller likheter i uttalandena. Något som hade kunnat ledas ur vår undersökning är 
om vi hade gjort en jämförande studie mellan kommunerna istället. Vid en sådan studie hade 
det varit intressant att få veta vad det är som gör och eller om vissa kommuner är bättre än 
andra på att anmäla. Vi anser även att om vår undersökning hade varit mer omfattande hade 
vi kunnat analysera den med hjälp av maktteorier. Eftersom socialsekreteraren har makten att 
avgöra när han eller hon vill göra en account för att skydda relationen och därmed klienten 
från att bli anmäld.  
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9. Bilagor 
 
9.1 Informationsbrev 
Vi är två socionomstudenter vid namn Filippa Daugbjerg och Kerstin Månsson, som läser 
näst sista terminen vid Lunds universitet. Vi skriver nu vår kandidatuppsats i socialt arbete 
med handledning av Karin Kullberg. Ämnet för vår uppsats handlar om hot och våld från 
klient mot socialsekreterare. Vårt syfte är att undersöka vad socialsekreterare har för 
upplevelser kring detta och i vilka situationer yrkesgruppen tror att det föreligger en större 
risk för det. 
 
Vi är intresserade av att komma i kontakt med socialsekreterare inom socialtjänsten. I första 
hand är vi intresserade av att komma i kontakt med yrkesverksamma socionomer på 
ekonomiskt bistånd. Viktigt att poängtera är att vårt fokus för arbetet inte kommer att handla 
om själva händelseförloppet när våld eller hot ägt rum utan istället socialsekreterarens 
generella upplevelser kring ämnet. För att delta i en intervju behöver socialsekreteraren 
således inte ha blivit utsatt för våld eller hot. 
 
Vi tänker använda oss av kvalitativa intervjuer, då vi är intresserade av socialsekreterarens 
uppfattningar kring våld och hot på sin arbetsplats. Intervjuerna kommer att ta ca.45 – 60 
minuter i anspråk. Intervjuerna kommer förslagsvis att ske på Er arbetsplats men om detta 
inte skulle vara möjligt kan vi boka ett grupprum på Socialhögskolan i Lund, Bredgatan 13.  
 
Eftersom det är frivilligt att delta, kan Ni när som helst under undersökningens gång välja att 
dra tillbaka Er medverkan. Intervjuerna kommer även att vara helt konfidentiella, det vill 
säga inga personuppgifter kommer att röjas samt att total anonymitet råder. Intervjuerna 
kommer bara att användas för denna uppsats och allt insamlat material kommer att förstöras 
efter inlämning av kandidatuppsats. Vid färdig uppsats kommer Ni, om så önskas, att erhålla 
ett exemplar av denna. Er medverkan skulle betyda mycket för oss och vi är oerhört 
tacksamma om Ni vill delta med Era upplevelser och tankar kring ämnet. 
 
Med vänliga hälsningar, 
Filippa Daugbjerg och Kerstin Månsson 
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9.2 Intervjuguide 
 
Vi presenterar lite kort om oss själva samt vårt syfte med uppsatsen, vilket följs av att vi 
förklarar att intervjupersonen när som helst kan avsluta sin medverkan samt välja att inte 
svara på vissa frågor. Vi informerar även om att de kommer vara helt anonyma i vår uppsats 
och intervjuerna kommer endast att användas till vår uppsats och sedan förstöras. Vilket följs 
av att vi berättar om hur vi tänkt att intervjun ska gå tillväga. Därefter ber vi intervjupersonen 
att berätta bakgrundsfakta om sig själv. Vi kommer att använda oss av en diktafon och därför 
kommer vi fråga intervjupersonerna i fall detta går bra.  
2. Bakgrundsfakta 
2.1 Skulle du vilja börja med att presentera ditt namn och din ålder? 
2.2 Hur länge har du arbetat här? Har du arbetat på andra socialtjänster runt om i Skåne och 
hur kommer det sig att du arbetar just här idag? 
2.3 Vilken är din position i organisationen och vilka arbetsuppgifter har du? 
2.4 Vill du beskriva hur ett typiskt klientmöte ser ut? 
 
3. Definition av våld och hot i olika sammanhang/situationer 
3.1 Anser du att det finns någon skillnad på hot och våld som sker på din arbetsplats 
kontra om det skulle ske privat? 
3.2 Vad är hot för dig i allmänhet? Vad är hot för dig på din arbetsplats? Vad är inte hot 
för dig? 
3.3 Vad är våld för dig i allmänhet? Vad är våld för dig på din arbetsplats? Vad är inte 
våld för dig? 
3.4 Utifrån vad som vinklas i media verkar det finnas en bild av att 
socialsekreterare/vårdpersonal ska tåla en viss mängd av hot och våld i sin yrkesroll, 
hur ser du på det här?  
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4. Förekomst av hot och våld 
4.1 Har du någon erfarenhet av hot och våld på din arbetsplats eller tidigare arbetsplatser? 
Har du någon gång blivit hotad indirekt? 
4.2 Vad anser du vara den utlösande faktorn till att klienten tog till hot och våld i den 
situationen? 
 
4.3 I vilka situationer upplever du att klienterna tar till hot och våld? (avslag, otydlighet och 
överklagandet, otillgänglighet?) Varför tror socialsekreteraren att klienten tar till hot och 
våld? (Exempel på uppföljningsfråga: Är avslag en riskfaktor för hot och våld?) 
4.4 Ser du någon ökning/minskning av hot och våld på din arbetsplats? Vad tror du det beror 
på? 
4.5 Vad sker på arbetsplatsen om hot och våld har ägt rum?  
 
5. Strategier från arbetsplatsens sida 
5.1 Vad gör arbetsplatsen för att motverka hot och våld på arbetsplatsen? 
5.2 Finns det någon utarbetat plan? Vem har utarbetat planen? Vet du vad som står i planen? 
Vilket år skrevs planen? Är den uppdaterad? Har alla tillgång till planen? Var finns den? 
Efterföljs den? Upplever du att den hjälper eller att den fungerar förebyggande?  
5.3 Finns det något som arbetsplatsen inte gör som socialsekreteraren önskar att det gjorde i 
förebyggande syfte?  
5.4 Diskuteras ämnet på arbetsplatsen? Har ni handledning? 
 
6. Strategier från socialsekreterarens sida 
6.1 Vad gör socialsekreteraren för att motverka hot och våld på sin arbetsplats? Tänker du i 
ditt dagliga arbete på att förhindra hot och våld? På vilket sätt?  
6.2 Finns det några hjälpmedel på arbetsplatsen (till exempel larm, besöksrum eller 
kollegor)? Använder du dig av dessa? Fungerar de? Vid användandet av larm, vad händer då? 
Hur ser den processen ut?  
6.3 Har socialsekreteraren några rutiner gällande säkerhet vid mötet med en klient (som till 
exempel positionering i rummet)?  
6.4 Förekommer det att socialsekreteraren hör sig för om klienter innan ett möte för att 
bedöma risknivån?  
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6.5 Hur ser kommunikationen ut mellan er socialsekreterare och personalen i receptionen (då 
dessa är de första som möter klienten för dagen) inför ett klientmöte? 
6.6 Finns det något mer som du önskar att du själv kan göra för att förebygga hot och våld? 
 
7.  Arbetsmiljön 
7.1 Vill du beskriva hur din arbetsplats ser ut (tillgång till besöksrum, låsta dörrar, 
reception)?  
7.2 Känner du dig trygg i din arbetsmiljö?  Vad är det som gör att du känner dig 
trygg/otrygg?  
7.3 Finns det något i arbetsmiljön som du hade velat se förändras och i så fall till vad?  
7.4 När du har ett klientmöte, tänker du på din egen säkerhet i förhållande till arbetsmiljön 
(tar socialsekreteraren bort lösa ting, hålls mötet i ett speciellt rum)?  
7.5 Hur är klimatet på arbetsplatsen mellan kollegorna? Hur ser ert samarbete ut? Om 
socialsekreteraren har erfarenhet av hot eller våld, upplever han/hon ett stöd från sitt team 
(kollegor och chef)? 
 
8. Övrigt 
8.1 Är det något du vill tillägga? 
8.2 Tack för din medverkan! 
 
 
 
